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UJ MUNKAUGYI SZEMLE I1l. EVFOLYAM 2022/ 4. SZ.

KOVACS MIKLOS - NEMESKERI ZSOLT - VAMOSI TAMAS

A MUNKAKEPESSEG MEGHATAROZO TENYEZOI ADOTT
NAGYVALLALAT LOGISZTIKAI TERULETEN (II. RESZ)

A munkaerdhiany és a gondoskodas szandéka egyre jobban felértékeli az id6-
s6dé munkavallalok szerepét a munka vilagaban. Ugyanakkor azt is latni kell,
hogy ennél a korosztalynal fokozottabban jelentkeznek azok az egészségiigyi
problémadk és Kitettségek, amelyek korlatozé hatast gyakorolnak a munka-
végzo képességre. Tanulmanyunkban bemutatasra keriil egy dont6en logiszti-
kai szolgaltatasokat nytjt6 nagyvallalatnal Kkivitelezett projekt tervezési folya-
mata, a begyiijtott adatok elemzése és az ehhez kapcsol6dé beavatkozasok és
intézkedések formalasa. Kitériink a Munkaképességi Index fogalmara és fon-
tossagara, az itt megemlitend6 fogalmakra, bemutatjuk a projekt tervezési és
elemzési modszertanat, majd a begytijtott adatokat, azokat Osszefiiggésekbe
helyezve. A vallalat konkrét példajan keresztiil bepillantast nyerhetiink az id6-
s0d6 magyar munkavallalok munkaképességi allapotaba, illetve a mdédszertan-
nal segiteni szeretnénk mas cégeknek hasonld felmérések elvégzése céljabol.

A tanulmany elsé része az Uj Munkaiigyi Szemle 2022. 3. szamaban jelent meg.!

A munkavallalék betegségeinek szama

Az egészségi allapot dontd mértékben meghatarozza életkilatdsokat, a munkaképességet, a lehet-
séges jovot és életszinvonalat az egyéni-, csaladi- és kozosségi szinten egyarant. A tartos foglal-
koztathatosag novelhetd a munkavallalok egészségi allapotanak javitasaval, az egyéni képesség-
és készségszint novelésével. Ez, mint humdan t6kebefektetés értelmezhetd, mely elsegiti a lakos-
sag altalanos egészségi allapotanak javitdsat (Rovo, 2022). A KSH adatai szerint a sziv- és érrend-
szeri betegségek, valamint a daganatos megbetegedések mellett Magyarorszagon a mozgasszervi
problémak, a mentalis egészségi problémak és a cukorbetegség gyakorolja a legnagyobb hatast a
funkciévesztéssel korrigalt életévekre.

A mintaban résztvevd feladata volt, jel6lje meg a csak orvos altal megallapitott, illetve kezelt mi-
lyen betegségben szenved, illetve milyen betegsége okoz panaszt ismétl6édéen vagy gyakrabban.
Pontozasa szerint: legalabb 5 betegség 1 pont; 4 betegség 2 pont; 3 betegség 3 pont; 2 betegség 4
pont; 1 betegség; 5 pont; nincs betegsége 7 pont. A betegségcsoportok kialakitdsa a Betegségek
Nemzetkozi Osztalyozasa (BNO) alapjan tortént.

A mar hivatkozott ,Kézikonyv a foglalkozasok egészségi szempontjainak meghatarozasahoz”
ciml munkaban leirtak szerint a kozvetlen szolgaltat6 (kézbesits, valogato) foglalkozas egészsé-
gére gyakorolt hatasai a kovetkez6k lehetnek: baleseti egészségkarosodas (esés, sériilés, allati ha-
rapas,) lehetséges. Kerékpar hasznalat a kozlekedési baleseti sériilés veszélyét fokozza. Kiiltéri
munkavégzés esetén UV expozicid, alkalmanként por inhalaci6 okozta egészségkarosodas kocka-
zata. Kedvezdtlen klimatikus egészségkarosodast okozd hatasok. Kézi tehermozgatas esetén a
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muszkuloszkeletdlis rendszer betegségeinek kockazata. A képernyds munkavégzés soran szemet,
vaz- és izomrendszert érinté terhelések. Ul6 munkakérékben az adekvat fizikai aktivitas hidnya a
kardiovaszkularis és daganatos betegségek, elhizas, metabolikus szindréma, cukorbetegség kiala-
kulasanak kockazatat noveli. Ergonémiai, pszichés és pszichoszocialis, egészséget érint6 kockaza-
tok. Munkahelyi zaklatas.

Az tgyfélkapcsolati foglalkozasd munkavallal6 esetében a foglalkozas egészségére gyakorolt ha-
tasai lehetnek: baleseti egészségkarosodas (esés, sériilés, kozlekedés) lehetséges. Kézi tehermoz-
gatds esetén a muszkuloszkeletdlis megbetegedések kockdzata né. A képernyés munkavégzés
okozta, szemet és a vaz- és izomrendszert érint6 terhelések. Szamitogép-fiiggdség. Adekvat fizikai
aktivitas hianya esetén a kardiovaszkularis és daganatos betegségek, elhizas, metabolikus szind-
réma, cukorbetegség kialakuldsanak kockazata fokozédik. Ergondmiai, pszichés és pszichoszoci-
alis, egészséget érint6 kockazatok. Munkahelyi zaklatas. Utébbinal megjegyzendd, hogy itt az ligy-
félkapcsolati tevékenység soran el6fordul6 ligyfél-ligyintéz6 konfliktusbél adodo, illetve a konf-
liktus kozbeni zaklatast értjiik.

A munkat szervezok, vezet6k, HR munkatarsak esetében minimalis a baleseti kockazat, ugyanak-
kor megndnek a képernyés munkavégzés okozta, szemet és a vaz- és izomrendszert érintd terhe-
lések. Adekvat fizikai aktivitds hidnya esetén a kardiovaszkularis és daganatos betegségek, elhi-
zas, metabolikus szindréma, cukorbetegség kialakuldsdnak kockazata fokozoddik. Ergondmiai,
pszichés és pszichoszocidlis egészséget érint6 kockazatok jelent6sek lehetnek (Cseh et al., 2014).

A minta sokasagdhoz mérten az egy f6re jutd betegségek atlagos (kumulalt) szama 1,58, amely a
nok esetében 1,69, mig a férfiak korében 1,32. Természetesen figyelembe vettiik, hogy egyes be-
tegségek kiterjedtebbek. Igy példaul a cukorbetegség egyiitt jarhat a magas vérnyomassal vagy
latoszervi megbetegedéssel. A kiilonboz6 betegségek aranyat az alabbi tablazat mutatja.

3. TABLAZAT: A BETEGSEGEK ARANYA A KULONBOZO BETEGSEGCSOPORTOK SZERINT

Megnevezés Arany

Baleseti sértilés 20,1%
Mozgasszervi megbetegedés 46,2%
Sziv és érrendszeri megbetegedés 20,5%
Légzbszervi megbetegedés 9,4%
Mentalis zavarok 9,2%
Idegrendszeri és érzékszervi megbetegedések 9,8%
Emésztérendszeri megbetegedések 8,9%
Hugy-ivarszervi megbetegedések 4,4%
Bérbetegség 8,9%

Daganatos betegségek 2,7%
Endokrin és anyagcsere betegségek 16,4%
Vérképzési zavarok 3,9%

Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

A mintaban szerepl6k koziil legtdbben a mozgasszervi megbetegedéseket jel61ték. E betegségcso-
porton beliil a leggyakoribb a hatgerinc als6 részének és a nyak vagy a fels6 hati gerincszakasz
betegsége/ismétl6d6 fajdalma. A sziv és érrendszeri betegségek koziil legtobben a magas vérnyo-
mast (hipertdnia) jel6lték meg. A baleseti sériilések koziil a végtagsériilések voltak a gyakoribbak.
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A tobbi betegségcsoport kozel ardnyosan jelenik meg. Altalanossagban az idésebb munkavallalok
kevésbé valészind, hogy a balesetet szenvednek, mint a fiatalabb tarsaik. Mindazonaltal az id6-
sebb munkavallalékat éré6 munkahelyi balesetek komolyabb sériiléseket eredményezhetnek.

A betegségek szamanak WAI indexe 5,00 pontot tesz Ki. A n6knél ez a pontszadm 4,85, mig a
férfiaknal 5.29, amely azt mutatja, hogy a mintdban szerepld néknek tobb betegsége van, mint a
férfiaknak. Eletkori megoszlas alapjan, megegyezéen az orszagos atlaggal és mas teriileten végzett
kutatdsokkal, tapasztalatokkal, az életkor névekedésével parhuzamosan né a betegségek szama.
A 10. sz. grafikon jol érzékelteti ezt a novekményi tendenciat.

10. GRAFIKON: A BETEGSEGEK SZAMA KERDESKOR WAI INDEXE KORCSOPORT SZERINTI
MEGOSZLASBAN
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

w

Csaladi allapot alapjan hasonl6an az els6 kett6 kérdéscsoport megallapitadsaihoz az 6zvegy mun-
kavallalok értékelése a legalacsonyabb 4,98 pont, amely 1,02 ponttal kisebb, mint az 5.00-34s atlag
és 2.02 ponttal a maximalis 7 pontnal. Tobb mas kutatas is megallapitja, hogy az 6zvegyek kdrében
(gyasz) gyakoribbak a pszichoszomatikus megbetegedések.? Tiinetei lehetnek: bérbetegségek,
1égz6 rendszeri betegségek, taplalkozasi zavarok -elhizas/anorexia, gyomor- és bélrendszeri pa-
naszok, magas vérnyomas betegség stb. Hasonl6 problémat jelez az elvalt dolgozok 4,73 pontos
onértékelése.

Annak ellenére, hogy az elsé és masodik kérdéskornél a szellemi dolgozék munkaképességiiket
pozitivabban értékelték, mint a masik kett6 célcsoport a betegségek szamanal az mutatkozik, hogy
tobb betegségiik van.

o

A fentieket erdsitik az iskolai és a szakmai végzettség szerinti megoszlason beliil a fels6foku ké-
pesitéssel rendelkez6k 4,79 pontos értékelése. Kevesebb betegséget jeleztek az altalanos iskolaval

2 Pszichoszomatikus betegségeknek azokat a betegségeket nevezziik, amelyek - bar szervi betegségek-, de
kialakulasaban rendkiviil nagy szerepet jatszik a lelkiallapot. A test és a lélek szorosan 6sszefiigg egymassal,
és ha a lélek sértil, az 6hatatlanul kihat a testi egészségre is. http://www.szorongas.hu/pszichoszomati-
kus.html
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rendelkez6k (5.44 pont), tanfolyamot végzettek (5,53 pont) valamint a szakmunkasok (5,36
pont).

Betegségek okozta becsiilt hatas a munkavégzésre

Az egészség, mint allapot a szomatikus, a pszichés és a szocialis miikodések bizonyos mindsége.
Az egyén csak szubjektiven képes sajat egészségi allapotat atélni, mindsiteni, megvaltoztatando-
nak itélni. Az egészség az egyén valamennyi miikodésébdl 6sszegz6d6 allapot, masrészt egyensu-
lyi dllapot, amely id6ben valtozo, kiillonb6z6 fokozati &tmenetet képezhet a veszélyeztetettség és
a betegség allapotai felé.

Ennek igen nagy a jelent6sége, ugyanis az egészségérzet, betegségtudat a leghatékonyabb moti-
véci6s bazisa lehet a kiilonboz6 életviteli torténéseknek, igy a munkara kész allapotnak is.® A
Munka Torvénykonyve a munkavallalé alapvetd kotelezettségeként fogalmazza meg, hogy a mun-
kavallalo koteles a munkaltato altal el6irt helyen és id6ben munkara képes allapotban megjelenni,
és munkat végezni.* A munkavédelemrdl sz6l6 torvény ezt még azzal a rendelkezéssel egésziti ki,
miszerint a munkavallalé csak a biztonsdgos munkavégzésre alkalmas allapotban, az egészséget
nem veszélyeztetd és biztonsagos munka végzésére vonatkozo szabalyok megtartasaval végezhet
munkat.®

A munkavallalét munkahelyén kétféle megterhelés érheti: egyrészt a fizikai és/vagy szellemi
munkavégzésbdl eredd fizikai, fizioldgiai, mentdlis és pszichés megterhelések; masrészt a munka-
korilményben/ munkakdrnyezetben potencialisan jelen lev$ koroki tényez6k okozta expozicio-
jahoz kapcsoldd6 megterhelések. A koroki tényezok lehetnek fizikai (pl. zaj, rezgés, ionizalé su-
garzas), kémiai (kiilonboz6 vegyi anyagok), bioldgiai (virusok, baktériumok, gombdak stb.),
pszichoszocidlis tényezdk, ergonémiai hiatusok.

A foglalkozasok egészségére gyakorolt hatasait az el6z6 részben targyaltuk. E kérdéskorben arra
voltunk kivancsiak, hogy a valaszad6 betegségeinek vagy sériiléseinek van-e hatasa a jelen-
legi munkajara, pontozasa (értéke 1-6 pont kozott) a kovetkezd:

» egyaltalan nem zavar/nincs betegségem (6 pont)

* el tudom végezni a munkamat, de kozben a betegség tiineteket okoz (5 pont)

* néha lassitanom kell a munkaiitememet, vagy meg kell, valtoztassam a munkamaédsze-
remet (4 pont)

» gyakran kell lassitanom a munkatitememet vagy valtoztatnom a munkamoédszeremen
(3 pont)

* betegségem miatt ugy érzem, hogy csak részmunkaidében tudnék dolgozni (2 pont)

* Ugy érzem, hogy teljesen munkaképtelen vagyok (1 pont)

A teljes minta 54,4%-a gondolja, hogy nincs betegsége, vagy ha van, az egyaltalan nem zavarja a
munkavégzésben. Ez a rata visszautal a betegségek szamara, illetve az abbdl ad6dé szignifikans
eltérésekre. A gyakorlatban ez annyit tesz, hogy a dolgozok 28,7%-anak tiineti panaszai vannak,
10,1%-anak munkaiitemet lassité médszerekhez kell folyamodnia. A munka jellegének a betegsé-
gek becsiilt hatasa a munkavégzésre a valaszaddk szerinti bontasban a szellemi dolgozok 68,1%-
anak nincs betegsége, illetve, ha van is, az nem zavarja a munkavégzés kézben. A nék esetében ez
66,5%-ot, mig a férfiak korében 73,7%-ot tesz ki. E megkozelitésben a fizikai dolgoz6k mutatéja
70,3%-o0s és a szellemi/fizikai munkavallaloké 62,2%o0s, elmaradva masik kett6 célcsoporttol.

8 http://centroszet.hu/tananyag/egeszsegtudatos/43_az_egszsg kultra_fogalma.html
4MT 102.§ - 140.§
51993. évi XCIII. térvény a munkavédelemrol
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A betegségek becstilt hataisanak WAl indexe 5,54 pont. A valaszad6 n6k onértékelése szerint 5,52
pont, a férfiaké 5,60 pont, vagyis utébbiak ugy érzik, hogy amennyiben betegségiik van kevésbé
hat ki munkaképességiikre. Annak ellenére, hogy a betegségek aranya nagyobb volt a fels6foka
végzettek korében a becsiilt hatas mutatdi alapjan 6k itélik meg legkedvezdébben (5,62 pont, szak-
mai végzettséget tekintve pedig 5,63 pont) a betegségek hatdsat. Mind az alapvégzettség, mint
pedig a szakmai képesités kategoérian beliil a szakmunkdasok itéltek meg a betegségek jelent6sebb
hatasat (5,48 pont, illetve 5,49 pont) a munkavégzésre. Munkarend szerint az egy miiszakban dol-
gozd munkavallalék 5,56 ponttal kedvezébbnek értékelték a betegségek hatasat, mig a folyama-
tos/valtozé miiszakban dolgozok 5,50 pontra, az egymiiszakos éjszakasok 5,44 pontra értékelték
a helyzetiiket.

A kérdéskor életkori megoszlasat elemezve, tovabbra is érvényesiil az a tendencia, mely szerint
az életkor novekedésével egyenes aranyossagban csokken a munkaképesség.

11. GRAFIKON: BETEGSEGEK BECSULT HATASANAK WAI INDEXE KORCSOPORTOS
MEGOSZLAS
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

A munka jellege szerinti megoszlasban hasonléan a mar bemutatott ardnyokhoz, szamszaki mu-
tatokhoz a szellemi/fizikai munkat végzdk érzik a kedvezdtlenebb hatasat munkaképességiikre
(5,42-es értékkel), a fizikai jellegli munkat végzék WAI indexe 5,58, a szellemi dolgozoké 5,61.

Betegszabadsag az elmult évben

A betegszabadsag természetes velejardja a munkavallalé életének, amely kihat a munkavégzésre,
a munka szervezésére is.

KeresOképtelen, aki betegsége miatt munkajat nem tudja ellatni, aki fekvébeteg-gyogyintézeti el-
latasban részesiil, akit kdzegészségiigyi okbol foglalkozasatol eltiltanak és mas beosztast nem kap,
akit kozegészségiigyi okbol hatdsagilag elkiilonitenek, valamint aki jarvanytigyi, illet6leg allat-
egészségligyi zarlat miatt munkahelyén megjelenni nem tud és mas munkahelyen (munkakérben)
atmenetileg sem foglalkoztathat6. Keres6képtelen az a sziil6 is, aki varando6ssaga, illet6leg sziilése
miatt nem tudja munkajat ellatni és csecsemégondozasi dijra nem jogosult, aki tizenkét évesnél
fiatalabb gyermeke korhazi kezelése alatt gyermeke mellett tart6zkodik a kérhazban, aki ilye kort
beteg gyermekét otthon apolja, illetve az az anya, aki korhazi apolas alatt 4ll6 egyévesnél fiatalabb
gyermekét szoptatja. A betegség miatt igazoltan keres6képtelen munkavallalé évente 15 nap
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betegszabadsagra jogosult. Amennyiben a munkaviszony év k6zben jon létre, a munkavallalénak
a munkaban toltott id6vel ardnyos betegszabadsag jar. A tAppénz dsszegét mindig a munkavallalé
keres6képtelenségének elsé napjan érvényes napi alap szerint szdmolja ki a tArsadalombiztosité.
Tappénz a keres6képtelenség minden naptari napjara jar, fliggetleniil attol, hogy az adott nap
munkanap, munkasziineti nap, linnepnap vagy pihen6nap. Mértéke a napi alap 60%-a.’

A felmérés kérdése arra vonatkozott, hogy hany egész napot hidnyzott munkahelyérdl egészségi
okokbol (betegség, kezelés vagy vizsgalatok miatt) az elmult év (12 hénap) sordn? A lehetséges
valaszok a kovetkezo6k voltak:

* egyaltalan nem (5 pont)

+ legfeljebb 9 napot (4 pont)
* 10-24 napot (3 pont)

* 25-99 napot (2 pont)

* 100-365 napot (1 pont)

Betegszabadsag a lekérdezést megel6z6 évben nemek és életkori csoportok szerint megoszlasa
bizonyos mértékig 6sszefiigg a betegségek viszonylag nagy szamaval.

A nemek szerinti mutatdk alapjan a teljes minta 38,1%-a (117 f6) egyaltalan nem volt beteg a
lekérdezést megel6z6 évben. Gyakorlatilag elmondhatd, hogy a mintaban szereplé munkavallalok
kozel kétharmada volt betegszabadsagon, koziiliik 95 f6 legfeljebb 9 napot, 69 f6 10-24 napot, 21
f6 25-99 napot, 5 {6 pedig 100-365 napot. A munka jellegéhez viszonyitva a szellemi dolgozok
57,8%-a nem volt betegszabadsagon, a fizikai munkatarsak esetében ez az arany mar rosszabb
44,0%-o0s, a szellemi/fizikai egyiittesnél pedig 14,8%-os.

12. GRAFIKON: BETEGSZABADSAGOK SZAMANAK WAI INDEXE KORCSOPORTOS

MEGOSZLASBAN
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

A betegszabadsagok szamanak WAI indexe 4,34 pont. Ellentétben a korabbi index pontokkal a
korcsoportos megoszlas vegyes képet mutat (ldsd a 12. grafikont). Ezen index szerint atlag alatt

6 https://ado.hu/munkaugyek/keresokeptelenseg-betegszabadsag-tappenz
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van 20-29 éves korosztaly, amely véleményiink szerint elsésorban a kisgyermekes anyak miatt
mutat 4,32 pontot. Otven év felett pedig elétérbe keriil az id6sédés problematikaja.

A betegszabadsagok szamanak a munka jellege szerinti WAI indexén beliil 4tlag alatti pontszamot
a fizikai és a szellemi/fizikai dolgoz6knal mértiink (Idsd a 13. grafikont). Megjegyzendd, és mint
mar emlitettiik a fizikai dolgozdknal er6teljesebb a testi igénybevétel az ebbdl fakad6 karosodas,
mig a szellemi/fizikai munkakorokben jelentds a kett6s terhelés.

13. GRAFIKON: BETEGSZABADSAGOK SZAMANAK WAI INDEXE A MUNKA JELLEGE
SZERINTI MEGOSZLASBAN
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

A munkavallalok becslése a munkaképességiik jovéjére vonatkozéan

A munkavégzési képesség szintjének dllandé megérzése nem lehetséges a teljes életpalyan at,
azonban megfeleld kortilmények kozott nem elképzelhetetlen az munkaaktivitas fenntartasa. Ter-
mészetes figyelembe kell venniink a valtozasokat, a megkopast, amely egyarant érinti a fizikai és
a szellemi teljesit6képességet. A megkopads intenzitasa egyénenként eltéré képet mutathat, azon-
ban vannak sarokpontjai, melyek a normal id6s6dés sziikségszert velejardi (Szell6 et al. 2017).
Mindez 6sszefiigg a munkamotivacidval is. A munkabdl fakadé motivacio, a munkakor tartalma-
hoz kot6dik. Az ember megfelel6 munkat keres szilikségleteinek, céljainak kielégitésére, s a me-
nedzsment a maga eszkozeivel (munkakortervezés, teljesitményértékelés, javadalmazas, emberi-
er6forras-fejlesztés) erdsitheti ezt a folyamatot. A bels6 motivaciot befolyasolé tényezdk kozé tar-
tozik az érdekes és kihivast jelent6 munka, a felel6sség, a cselekvési szabadsag, lehet6ségek a
készségek és képességek fejlesztésére, az elémenetel (Juhasz és Matiscsakné, 2014).

A munkavallal6i becslést a holisztikus valtozasok mellett befolyasolhatja a vallalati kultdra, a
munkamotivaci6 és mindazon szolgaltatasok (HR, tarsadalmi felel6sségvallalas stb.) és koriilmé-
nyek, amelyeket a munkaltato biztosit.

A kérdés tartalma szerint: a munkavallalé egészsége szempontjabdl, uigy érzi, hogy képes lesz je-
lenlegi szakmajaban dolgozni két év mulva is? Harom lehetséges valaszt vartunk, mégpedig

 valosziniileg nem leszek képes = 1 pont,
* nem biztos = 4 pont,
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» eléggé biztos, hogy képes leszek = 7 pont.

A mintaban szerepl6k optimistdnak mutatkoztak és nagyobb résziik, 222 {6 (72,3%) ugy érzi, hogy
jelenlegi szakmajaban két év mulva is képes lesz dolgozni. Megdobbent6en magas arany, 75 {6
(24,4%) szerint nem biztos és 10 {6 (3,3%) véli ugy, hogy valésziniileg nem lesz képes két év
mulva dolgozni.

A valaszadok sajat becslése a munkaképességrdl a kérdbiv kitoltésétol szamitott két év mulva a
munka jellege szerinti reldciéban azt tapasztaltuk, hogy a szellemi dolgozék 91,4%-a, a fizikai
munkatarsak 84,7%-a, a szellemi/fizikai munkavallalék 81,8%-a volt eléggé biztos abban, hogy
két év mulva is képes lesz dolgozni.

A sajat becslés a munkaképességrol mostantol két év mulva WAI atlaga 6,57 pont, amely nemek
szerinti megoszlasban nem mutat lényeges kiilonbséget, a n6ké 6,59, mig a férfiaké 9,54 pontot
jelentett.

Csaladi allapot szerinti index mutatéi koziil, tovdbbra is pesszimistabb az 6zvegy munkavallalo
(6,27 pont), ugyanakkor bizakod6bbak az élettarsi kapcsolatban é16 (6,68 pont) és a nés/férjezett
(6,51) munkavallalok.

Eletkori bontasban e kérdésre adott valaszok, az 6sszes kérdéscsoporthoz viszonyitva itt fordult
el6, hogy egy korcsoport, a 20 éves korig bezarélag maximalis pontszamra (7 pont) értékelte a
jovéképét. Mint a 14. grafikonon latjuk a korcsoportok kozott az 59 éves korig szignifikans eltérés
nem tapasztalhat6. Ilyen kiegyenlitett pontarany egyik kérdésnél sem volt. A 60 év felettieknél
érthet6 modon e kérdésre adott pontszam mar 1,3 pontos negativumot mutat.

14. GRAFIKON: SAJAT BECSLES WAI INDEXE A KORCSOPORT SZERINTI MEGOSZLASBAN
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

Mind a szakmai, mind pedig az alapvégzettség szerint is érdemes dsszehasonlitani a jov6vel kap-
csolatos elképzeléseket. Legmagasabb pontszammal (6,72 és 6,73 pont) az egyetemi/f6iskolai
végzettséggel, illetve szakmai képesitéssel rendelkezdk becsiilték munkaképességiik megorzését
az elkovetkez6 két évben. Ugyanezt legpesszimistabban 6,34 és 6,40 ponttal szakmunkasok
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jelezték. Munkarend szerint atlag feletti (6,60 pont) az egymiiszakos munkarendben dolgozok
mutatdja, mig a tobbi alatta marad.

A sajat becslés munka jellege szerinti megoszlasaban egyértelmii a szellemi/fizikai dolgozok ne-
gativabb attitiidje (6,34 pont), mig magasabb a szellemi dolgozo6ké, ez 6,71 pontot tesz ki. A tisztan
fizikai dolgozok a kett kozt vannak, 6.54-es eredménnyel.

A munkavallalok lelki erétartalékanak mutatoi

Minden munkavégzés valamilyen mértékben pszichés megterhelést is okoz. Ennek mértéke kii-
16nb06z06. A terhel6 hatdsok részben a fizikai, részben a szocidlis munkakornyezetbdl, részben pe-
dig magaboél a munkafeladatbdl erednek. A terhel$ hatasok csokkentése érdekében az embernek
valamilyen regulacids tevékenységet kell folytatnia, azaz alkalmazkodni kell a feltételekhez.

Leggyakoribb formaja a stressz, ami akkor keriil megtapasztalasra, amikor a munkakornyezetbdl
szarmazé kovetelmények meghaladjak a dolgozok azon képességeit, hogy megbirkézzanak veliik
(vagy uraljak 6ket). A stressz ily médon valé meghatarozasa a figyelmet a munkaval kapcsolatos
okokra, valamint a sziikséges megel6z6 intézkedésekre irdnyitja. A mintaban résztvevé munka-
vallaloktdl azonban masfajta kérdésre vartunk valaszt:

» Képes volt-e az utobbi idében 6rommel végezni szokasos, mindennapi teendgit?
* Tevékeny és élénk volt-e az utébbi idében?
* Dert(ilatonak érzi-e magat a jovét illetéen?

Az adhaté véalaszok: - mindig, - gyakran, - néha, - ritkan, - soha. Ertéke: a kérdéssorozatbél kapott
szamok 0sszege alapjan: 0-3 = 1 pont, 4-6 = 2 pont, 7-9 = 3 pont, 10-12 =4 pont.

A kérdésekre adott valaszok alapjan a munkavallalok 27,8%-a gondolja ugy, hogy nagyon jo lelki
erdtartalékkal rendelkezik, mig 49,1%-a a gyakran valaszt adta. Mindez egyuttal azt is jelenti,
hogy a minta 23,1%-a kisebb lelki er6tartalékkal rendelkezik. Utébbi a n6k esetében szadmukhoz
viszonyitva 21,1%-os, mig a férfiaké 26,6%-os vagyis a n6k nagyobb lelki erétartalékkal rendel-
keznek. A munka jelleg szerinti csoportositdsban a nagyobb lelki er6tartalékra adott valaszok azt
mutatjak, hogy a szellemi dolgozdk 31,4%-a a mindig és 49,4%-a a gyakran valaszt adtak.

A munkavallalok lelki er6tartalékanak onértékelésen alapulé mutatéinak WAI indexe 2,99 pon-
tot tesz ki, amelyen beliil a n6ké 3,04 pontot, a férfiaké 2,91 pontot tesz, ami nem szamit relevans
kiilonbségnek. Eletkori megoszlasaban a 20 és 59 év kozott a pontszamok kiegyenstilyozottsagat
tapasztalhatjuk. Ugyanakkor 15. grafikonon (kdvetkezd oldal) az 1athatd, hogy a 6-69 éves korosz-
talyé a legmagasabb index 3,5 pont.

Véleménylink szerint a latszélagos ellentmondas mogott olyan attitidok vannak, mint a sok évti-
zednyi tapasztalat, tudas, korabbi kiilonboz6 élethelyzetek megoldasa, és nem utolsé sorban a
nyugdij el6tti erétartalékok mozgositasa.

Ugyanakkor ez nem térvényszer(, a nyugdij el6tti id6szag pszichés problémakat is felvet. Az id6s-
kori hangulatzavarok kialakuldsahoz a genetikai hajlamon, és a neurobiolégiai jellemz6kon tul, az
életut folyaman bekévetkezd valtozasok is hozzajarulhatnak. Az id6 el6rehaladtaval az id6s6dé
embereknek egyre tobb, az élet megannyi teriiletét érint6 veszteségélménnyel kell szembesiil-
niiik. A munkaképesség csokkenése, és a nyugdijkorhatar idészaka is veszteségélményekkel jar-
hat.

10
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15. GRAFIKON: LELKI EROTARTALEK WAI INDEXE KORCSOPORT SZERINTI MEGOSZLASBAN
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A lelki er6tartalék onértékelése djra felhivja a figyelmet a kettds terheléssel jaré szellemi/fizikai
munkavégzésre (ldsd a 16. grafikont). A fizikai igénybevétel mellett a szellemi munka kovetkez-
tésben megnd a negativ stresszorok hatésa.

16. GRAFIKON: LELKI EROTARTALEK WAI INDEXE A MUNKA JELLEGE SZERINTI
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A lelki erétartalék csaladi allapot szerinti mutatéi 2,93-3,07 pont kézoétt mozog, egyes allapotmi-
néség kozott 1ényeges eltérés nem tapasztalhat6. Iskolai végzettség és szakmai képesités szerinti
megoszlasban legnagyobb lelki erétartalékkal a szellemi dolgozék birnak (3,12-3,13 pont) és ala-
csonyabb értékkel az altalanos iskolai végzettséggel (szakma nélkiil) rendelkez6k (2,94-2,98
pont).

A kapott mutatok 6sszehasonlitasa mas kutatasi eredményekkel

A Nemzeti Foglalkoztatasi Hivatal (NFH) a TAMOP-Z.4.8-12/1-2012-0001 azonosité szamau, ,A
munkahelyi egészség és biztonsag fejlesztése, a munkaiigyi ellen6rzés fejlesztése” cimi kiemelt
projekt keretében a Munkaképességi Index felmérés eredményes végrehajtasa érdekében orsza-
gos, reprezentativ kutatast hajtott végre 2014. julius és 2015. februar kozott. A felmérés hat aga-
zati munkavallaloi célcsoportra (mezégazdasag, autdipar, épitéipar, egészségiigyi szakdolgozodk,
orvosok és pedagdgusok) terjedt ki, 6sszesen 5000 f6 bevonasaval.

A résztvevoé munkavallalok atlagos munkaképességi értéke 40,5 pont volt, amely 0,88 szaza-
lékponttal alacsonyabb, mint a postai index. Az 6sszehasonlitasbol - jellegébdl adoddan - kihagy-
tuk a mez6gazdasagot, és a szellemi dolgozok munkaképességi mutatéit kiilon is vizsgaljuk.

4. TABLAZAT: A MUNKAKEPESSEGI INDEX 1-7 KERDESEIRE ADOTT VALASZOK PONTERTEKE

CELCSOPORTONKENT
. Ly . Vizsgalt
Kérdések A_uto E_plto Ed. szalfdol Pedagdgus | Orvos szerve-
ipar ipar goz6
zet
Jelen munkaképesség a va-
laha volt legjobbhoz képest 8,1 7,4 7,9 8,3 7,5 8,58

(10 pont)

A munkaképesség a jelen
munkakovetelményei szem- 8,2 6,9 7,9 8,5 8,1 8,36
pontjabol (10 pont)

Jelenlegi betegségek szdma

(7 pont) 6,0 5,6 54 57 5,8 5,00
Betegségek okozta becsiilt
hatds a munkavégzésre 5,5 4,8 5,2 5,4 5,3 5,54
(6pont)
Betegszabadsag az elmult
12 hénapban (5 pont) 44 4,0 44 44 42 4,34
Sajat becslés a munkaképes-
ségrdl a valaszadastol sza- 6,5 5,7 6,1 6,6 6,3 6,57
mitott két év mulva (7 pont)
Lelki erdtartalék (4 pont) 3,4 2,9 3,2 3,3 3,2 2,99
Munkaképességi Index 6sz- 42,0 373 40,1 42,2 40,5 4138

szesen az adhato6 49 pontbdl

Forras: Munkaképesség Index Felmérés

Az NFH f6bb megallapitasai szerint a munkaképességi index dsszes pontszamanak atlagos értéke
az épitbiparban a legrosszabb, mindegyik masik célcsoporthoz képest jelentésen alacsonyabb
volt. A fejlesztend6 munkaképességliek ebben a csoportban a valaszadok kozel felét teszik ki. Ezt
kovette a mez6gazdasag, az egészségiigyi szakdolgozok és az orvosok. Legmagasabb értékeket pe-
dig az autdiparban és a pedagogusok kozott lehetett talalni. Az elsé és masodik kérdés esetén,
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amelyek a munkaképességi index dsszpontszam 40%-at adjak, az autdiparban dolgozok és a pe-
dagogusok értek el jelent6sen magasabb értékeket. A betegségek szamat illeté kérdésben az
egészségiigyi szakdolgozok voltak a legrosszabb helyzetben. Az 6sszes tobbi kérdés esetén az épi-
téipari dolgozok kaptak a legkevesebb pontot.

A vizsgalatban a fejlesztendé munkaképességre legnagyobb mértékben a munkavallal6 altal jel-
zett akadalyoz6 tényezok hatasa szerepelt. Azok kozott, akik jelentésnek itélték meg az akada-
lyoz6 tényezbk hatasat az életiikben, tobb mint 4-szer nagyobb eséllyel lettek fejlesztendé mun-
kaképességliek. A leggyakoribb akadalyozo tényezdk kozott a munkakedv, motivacié csokkenése
(67%), a munkatol fiiggetlen problémak, példaul csaladi, anyagi (64%), az egészséggel 6sszefliggd
problémak (64%) és a mindennapi teend6kkel, erénléttel 6sszefiiggd problémak (63%) szerepel-
tek. A leggyakoribb panaszt okozé betegségek a mozgasszervi (21%), a keringési (12%), az anyag-
csere betegségek (7%) és a balesetek, sériilések (7%) voltak.”

Megallapithatd, hogy a vizsgalt szervezet mintadban szereplé munkavallal6inak atlagos WAI in-
dexe magasabb, mint az épitéiparban és az egészségiigyben dolgozok korében. Ezt mutatjak az
els6 és masodik kérdésre adott pontszamok atlaga is. Ugyanakkor a betegségek szama a vizsgalva
a dolgozdk kozil tobb megbetegedésre utal a mérés. Ennek ellenére viszont a betegségek okozta
becstilt hatdsa a munkavégzésre és a betegszabadsag pontszdma nem mutat szignifikans eltérést
a masik 6t csoporttol. A sajat becslés a munkaképességrdl a valaszadastol szamitott két év mualva
onértékelés az épitdipart leszadmitva szintén megkdozelitéen azonossagot mutat, a lelki erdtartalék
azonban alacsonyabb négy masik csoporténal.

Osszegz6 értékelés, kovetkeztetések, javaslatok

Osszességében a szervezet vizsgalt munkavallaléinak Munkaképességi Indexe (WAI) 41,38 pon-
tot tesz ki.

17. GRAFIKON: WAI ATLAGPONTOK NEMEK SZERINTI MEGOSZLASBAN
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7 Munkakepesség Index Felmeres. A munkahelyi egeszség ¢és biztonsag fejlesztése, a munkaiigyi ellenérzés fej-
lesztése TAMOP-2.4.8-12/1-2012-0001. http://munkavedelem.unideb.hu
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A nemek szerint megoszlasnal figyelembe vettiik a tevékenységi korét, szolgaltaté szerepét, a
néi munkavallalok nagyobb szamat és aranyat. A WAI atlag szerint a n6ké 41,42, mig a férfiaké
41,32 pont. A 17. grafikonon aztlatjuk, hogy hét kérdéscsoportra adott szubjektiv valaszok szerint
a nék kedvezébben itélik meg a jelen és a valaszadastol szamitott két év muilva a munkaképessé-
gliket, valamint lelki erdtartalékukat. Utébbinak vélhet&en biolégia és szocidlpszicholdgiai okai is
lehetnek, ami nem zdarja ki az egyes személyek esetében az eltéréseket. Ugyanakkor az atlagnal
tobb betegségiik van, és ebbdl adéddan tobbet vannak betegszabadsagon, illetve betegségeik na-
gyobb hatassal vannak munkavégzésiikre.

A korosztalyok szerinti megoszlasban a mintahoz tartozoknak egyértelmi az egészséggel kap-
csolatos negativ vélekedése, mindazonaltal a lelki er6tartalék megléte és a meglévé munkaképes-
ség két évre torténd prognosztizalasa pozitivan hangzik.

Az elmult években kialakult jelentés munkaeréhiany el6térbe allitotta az id6s6d6 munkavallalok
megtartast a munkahelyeken. A vizsgalt szervezet szamadra is fontos, hogy milyen a munkaképes-
sége a 40 év feletti dolgozéknak. Alapvetéen mar méas kutatasokbdl tudjuk, hogy altalanossagban
a munkaképesség az id6sodés folyaman csokken (Idsd a 18. szdmu grafikont). Ugyanakkor fontos
figyelembe venni, hogy a korral jaro funkcionalis és egészségiigyi hanyatlds automatikusan
gyengébb teljesitményhez €és csokkend termelékenységhez vezet. A funkcionalis képességek
valtozasa viszont inkdbb egyének, mintsem korcsoportok vonatkozasaban jelentkezik (Udvari,
2013).

18. GRAFIKON: WAI ALINDEXEK ELETKOR SZERINT
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

Bar az id6 el6rehaladtaval az egészségi allapot és a fizikai teljesit6képesség romlik, szamos egyéb
funkcié javul a korral. A szellemi téke (tudas) az id6s6dés velejardja. A stratégiai gondolkodas, az
éleselméjiiség, a megfontoltsag, a bolcsesség, a mérlegelés képessége, a racionalizalas képessége,
a sajat élet iranyitasa, a holisztikus szemlélet és a nyelvi készségek javulnak. Az id6sebb munka-
vallalok egyben elkotelezettek és elhivatottak a munkajuk irant, lojalisak a munkaadéjukhoz, és
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mas korcsoportokkal szemben sokszor kevesebbet hianyoznak munkahelyiikrél. A munkatapasz-
talat és az életvezetés is javul a korral.®

A csaladi allapot és a munkaképesség kérdés szorosan dsszefiigg a mentalis egészséggel. Fontos
az is, hogy a csaladi allapot és a munkahely kozott kdlcsonhatas all fenn, amely 6sszefiigg a fele-
16sséggel. A munka és maganélet egyensulydnak megteremtése mind a foglalkoztatéknak, mind a
munkatarsaknak nagy kihivast jelent. Sziikséges hozza:

* amunka és a maganélet megfelel§ és hatékony menedzselése

» kommunikacids, egylittmiikodési, konfliktus és stressz kezelési készségek;

» erd6forras gazdalkodasi, 6nismereti, helyzetértékelési képességek,

» munka hatékonysagnovelési, a pozitiv, kooperativ gondolkodas és megkiizd 6 képesség
attittidje.

19. GRAFIKON: WAI PONTSZAMOK CSALADI ALLAPOT SZERINT
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

A pontszamok azt mutatjak, hogy a csaladi allapot a munkaképesség atlagahoz viszonyitottan az
0zvegy és az elvalt munkatarsak indexe a legalacsonyabb (40,15 pont, illetve (41,7 pont). Tébbet
betegek és e betegségek hatasa is érezhetébb munkaképességiik megitélésében. Erdekes azonban
az a tapasztalat, hogy a mintaban e két csoport véli tigy, hogy lelki erétartalékaik nagyobbak, mint
a tobbi csoporté.

Fontos része a lekérdezésnek az ismeretekhez kapcsol6dé kompetencidk és a munkaképesség al-
lapota kozotti kapcsolat. Fligg a dolgozok felkésziiltségétdl, tudatos fejlesztésétél, amelynek em-
beri er6forrasait mindségi és mennyiségi elemekkel jellemezhetjiik. A mindségi elemek a tudas-
0sszetevokbdl, kompetenciakbol, képzettségi szintekbdl, eldmeneteli lehet6ségekbdl vezethetok
le. Szokasos a tudas harom nagy teriiletre torténd felosztasa, amely kozelebb visz a konkrétumok-
hoz. Ez a harom teriilet: a kognitiv tudas, az affektiv tudas és a motoros tudas. A kognitiv, az affek-
tiv és a motoros kozott kauzalis kapcsolat van, kisérik egymast, 6sszefonddnak egymassal. A tudas
e harom nagy tertiletéhez - a tudas megszerzésének és miikodtetésének feltételeként és alkoto-
részeként - a figyelem valtozatai, az érdekl6dés, az akarat, valamint az attitiidok pszichikus funk-
ci6i tarsulnak. A kompetens tudas, amely a munkakorok betoltéséhez ismereteket, képességeket,

8 llmarinen, J.: Az aktiv idéskor el6mozditasa a munkahelyen. Eurépai Munkahelyi Biztonsagi és Egészség-
védelmi Ugynokség. http://osha.europa.eu
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beallitodasokat (attitlidoket), pontosabban ezek egyiittesét jelenti, amely a tudaspiacon eladhaté,
mivel alkalmas a piaci keresletnek megfelels konkrét munkakér betoltésére. ® Az ismeretek mi-
ndsitett szintjét az alapvégzettség és a szakmai képesités hatarozza meg.

A 20. grafikon alapjan azt latjuk, hogy az index hét kérdése koziil mindegyikben a fels6foku vég-
zettséggel rendelkezdk vélik pozitivabbnak helyzetiiket, atlagpontszamuk 42,38 pont, amely egy
ponttal magasabb a WAI atlagnal.

20. GRAFIKON: WAI ALINDEXEK ALAPVEGZETTSEG SZERINT
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

A szakmai végzettségnek szamos valtozata lehet, igy példaul az altalunk alkalmazott kérd6iv hat
kategoériat tartalmaz. E kategoéridk tovabbi bontdsat nem terveztiik mivel a feldolgozast nehéz-
kessé és kezelhetetlenné tette volna. Hasonléan az alapvégzettséggel rendelkez6 valaszaddkhoz,
a munkaképesség onértékelése itt is a szellemi dolgozok (42,48 pont) szignifikansan is pozitiv
trendjét mutatja (Idsd a 21. grafikont a kévetkezd oldalon).

Erdekes médon az atlagok masodik legoptimistabb csoportja a tanfolyami végzettséggel rendel-
kez6 munkavallalok (42,44 pont) és azok is bizakoddbban, akiknek nincs szakmai végzettségiik
(42,19 pont). Tegylik hozza, hogy az utébbiak k6zé tartoznak a ,,csak” érettségivel rendelkez6 dol-
goz6k tébb, mint 40%-os aranya. Atlag alatti, a postan beliili képesitést szerzettek (40,45 pont) és
a szakmunkasok és a szakmunkasok onértékelésének atlagindexe (40,51 pont).

Az egyéb szakmai végzettség kategoriaban 33 f6 (1,5%) megjelenése esetében a nem megfeleld
besorolas okozta. Példaul: technikus, féiskola diploma nélkiil, 4 félév informatikai BSC, és tobb
OK] képzésben vald részvétel valasz tortént, amely beilleszthet6 lett volna az alapkategdriakba.

9 http://ofi.hu/tudastar/tanulas-kora/tanulas-ertelmezese
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21. GRAFIKON: WAI ALINDEXEK A LEGMAGASABB SZAKMAI VEGZETTSEG SZERINT
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

A valtott miiszak és foleg az éjszakai miiszak soran csokken a figyelem, a koncentracios
képesség, igy valojaban csokken a munkavégzés hatékonysaga, a teljesitmény és n6 a mun-
kabalesetek el6fordulasanak valdszintisége. Azon kiviil, hogy a legtobb munkavallalé faradt-
sagra, memoria zavarokra, alvaszavarra panaszkodik, sok megfigyelés, tanulmany, felmérés ké-
sziilt, ami alatamasztja azt is, hogy bizonyos egészségkarosodasok nagyobb szamban jelentkeznek
azokndl, akik évekig éjszakai vagy valtott miiszakban dolgoznak. Ilyenek pl. a sziv-érrendszeri be-
tegségek, pszichiatriai kdrképek- a hangulatingadozastdl a depresszidig, elhizas, s6t az elmult id6-
ben azt is publikaltak, hogy a 2-es tipusii cukorbetegség kockazatat is noveli.l® A miiszakbeosztas
mellett a til sok tilora a koszoruér-betegség és a stroke kockazatat is jelentésen noveli Egy finn
kutatas szerint azok, akik 55 6ranal tobbet dolgoztak egy héten, rosszabb mentalis készségekkel
rendelkeztek, mint azok, akik dtlagos munkaorat dolgoztak hetente.!!

10 https://www.swissclinic.hu/tobb-muszakos-munka/
11 https://www.webbeteg.hu/cikkek/demencia/3546/a-hosszu-munkaido-karos-hatasai
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22. GRAFIKON: WAI ALINDEXEK ES A HETI MUNKAIDO
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

23. GRAFIKON: WAI ALINDEXEK A MUNKAVEGZES HELYE SZERINTI BONTASBAN
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

Az elemzés soran mar tobbszor leirtuk, hogy a munka jellegét fontos tartjuk a munkaképesség
megitélése, elemzése és megbrzése szempontjabol. Hairom csoportot képeztiink és e csoportok a
kérdésekre adott dnértékeld valaszait a 24. szdmi grafikonban 6sszegeztiik. A hét kérdéssorra
adott valaszok folyamataban a szellemi dolgoz6 index latszik a legkedvez6bbnek, annak ellenére,
hogy tobb betegséggel rendelkeznek, mint a masik kettd csoport. Jelent8sebb, szignifikans eltérés
az elso (Jelen munkaképesség megitélése a valaha volt legjobbhoz képest) és a masodik (Milyen-
nek itéli meg munkaképességét a jelen munkakdvetelményei szempontjabdl) kérdésnél mutatko-
zik.
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24. GRAFIKON: WAI ALINDEXEK A MUNKA JELLEGE SZERINTI BONTASBAN
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

A fentiek alapjan jelentds korrelacié tapasztalhat6 a fizikai/szellemi foglalkozastiak korében az
életkori valtozasokkal, a leterheltséggel kapcsolatosan, valamint a munkavégzés és a varhatd
munkaképesség kozott. Tovabbi lényeges 0sszefliggés van az alapvégzettség, szakmai végzettség
és a jovObeni (sajat becslés a munkaképességrdl a valaszadastol szamitott két év milva) munka-
kompetenciak és a lelki erétartalékok kozott. Egyértelmd az is, hogy az életkor novekedésével a
mintaban szerepld munkavallalék kérében 6nmaguk munkaképességének megitélése jelentGsen
csokkend tendenciat mutat.

A WAI index 41,38 pont, a szellemi dolgoz6ké 42,16 pont (magasabb az atlagnal), a fizikai mun-
katarsaké 40,81 pont, a szellemi/fizikai egytittes terhelést kapé munkavallaléké 40,10 pont (ldsd
a 25. grafikont).

25. GRAFIKON: WAI INDEX ES A MUNKA JELLEGE
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Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés
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Osszességében a minta alapjan, illetve annak kérében mért Munkaképességi Index adatai szerint
a munkavallal6ék munkaképességének:

2,7%-nal (7-27 pont) a munkaképesség helyreallitasa,
13,9%-nal (28-36 pont) a munkaképesség javitasa,
42,6%-nal a munkaképesség erdsitése,

40,8%-nal a munkaképesség fenntartasa sziikséges,

5. TABLAZAT: WAI INDEX PONTERTEKEK LETSZAM SZERINT/FO

Kategoria WAI értéke (pont) F6

Rossz 14-27 8
Mérsékelt 28-36 42
16 37-43 131
Kivald 44-49 126
Osszesen 307

Forras: felmérési adatok alapjan sajat szerkesztés

Az 5. szamu tdbldzat alapjan tehat 50 olyan munkatars van a vizsgalt kollegak kozott, ahol a be-
avatkozas siirg6ssé valt. Esetiikben megel6z6 és korrekcios intézkedések hianyaban fennall a ve-
szélye a munkaképesség elvesztésének. Ugyanakkor a tobbi munkavallalonal fokozott figyelmet
kell forditani a munkaképesség megerdsitésére, illetve annak fenntartasara.

Mivel a célcsoport nagyobb része a 40 év feletti munkavallalokat foglalta magaban igy a beavat-
kozasok a kovetkezdk lehetnek:

Munkakdrnyezeti expoziciok (fizikai koroki tényezdk, ergonémiai megterhelés) mér-
séklése.

A munkahelyi egészségvédelem keretében kidolgozott és alkalmazott altalanos pre-
vencios stratégia.

Munkaszervezés (mikrosziinetek, id6kényszer/id6beosztas atalakitasa, miiszakos be-
osztas emberkozpontu kialakitasa, tiléra-csokkentés, részmunkaido).

Munka adaptalasa a munkavallal6 egészségéhez és kompetenciaihoz és kapacitasaihoz.
Egyénre szabott tervet készitettek, iranymutatdsul a munkaképesség fokozatos helyre-
allitasahoz és javitasahoz.

A munkaba valé visszatérést akadalyoz6 tényezdket érinté problémamegoldd vagy
megkiizdési stratégiak fejlesztése.

A munkaképesség helyreallitidsanak, javitasanak megkonnyitése érdekében a munka
hasznos 6sszetevoi (pl. tarsas érintkezés, szervezettség, értelmes napi tevékenység) be
kell épiteni a a munkavallal6 egyéni tervébe.

Kompetenciadeficitek csokkentése tudasatadas (képzés) biztositasaval.

Kor-érzékeny kockazatértékelés.

A kor-érzékeny kockazatértékelés a kiilonboz6 korosztalyok sajatos jellegét veszi figyelembe a
kockazatértékelés soran, beleérte az idésebb munkavallalok cselekvéképességének és egészségi
allapotanak lehetséges valtozasait. Az id6sebb munkavallalok esetében tobb figyelmet kell fordi-
tani a fizikai igénybevételiikre, a valtott miiszakban végzett munkaval 6sszefiiggé kockazatokra, a
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melegben, zajban stb. végzett munkara. Azonban, ahogy az életkorral kifejezettebbé valnak az
egyének kozti kiilonbségek, nem szabad kovetkeztetéseket levonni pusztan az életkor alapjan. A
kockazatértékelésnek a munkavallal6 egyéni funkcionalis kapacitasat, és egészségi allapotat kell
figyelembe vennie.

Kormenedzsment létrehozasa, illetve beépitése a stratégiai humanerdéforras menedzsment tevé-
kenységi korébe. A kormenedzsment fogalom azt jelenti, hogy a mindennapi iranyitasi feladatok
soran figyelembe vessziik a korral kapcsolatos tényezéket, mint példdul a munkamegosztast és az
egyedi munkafeladatokat. A kormenedzsment az aldbbi nyolc dimenziébdl all:

* Az id6sodésnek szentelt nagyobb figyelem.

» Az id6skor korrekt megitélése.

* A kormenedzsment, mint a vezet6k/felettesek alapfeladata és kotelessége.
* A humaneréforras-politikaba foglalt kormenedzsment.

* Munkaképesség és termelékenység elémozditasa.

» Az egész életen at tarto tanulds.

* Korbarat munkabeosztas.

» Biztonsagos és méltdsagos dtmenet a nyugdijas évekbe.

Optimalis esetben a kormenedzsment életpalya-alapi megkozelitést alkalmaz, és egyenld esélye-
ket teremt minden korcsoport szamara. Mindenhez az is hozzatartozik, hogy a munkaképesség
fejlesztését célzé munkahelyi intézkedéseknek a munka minden dimenzidjara ki kell terjedniiik,
tehata munkaképesség fejlesztése megkoveteli a munkaltatd és a munkavallalg egylittmiikodését.

Irodalomjegyzék:

Adany R. (2011). Megel6z6 orvostan és népegészségtan. Medicina Kényvkiadé Zrt. Budapest

Cseh K., Nemeskéri Zs., Szell§ ]. & Tibold A. (2014). Kézikényv a foglalkozdsok egészségi szempontjainak
meghatdrozdsdhoz. Pécsi Tudomanyegyetem, Pécs http://semmelweis.hu/nepegeszsegtan/fi-
les/2014/09/Kezikonyv-teljes-v%C3%A1ltozat.pdf

Foldes K. & Szederkényi E. (2021). Intergeneraciés kiilonbségek a HR teriiletén - Covid-19 elétti és utani
mintavételek tiikrében. Tuddsmenedzsment, 22(1), 46-62. https://doi.org/10.15170/TM.2021.22.K1.3

llmarinen, . Az aktiv idéskor elémozditdsa a munkahelyen. Eurépai Munkahelyi Biztonsagi és Egészségvé-
delmi Ugynokség. http://osha.europa.eu

Juhasz 1. & Matiscsakné Lizak M. (2014). Emberi eréforrds-gazddlkodds. https://www.tan-
konyvtar.hu/hu/tartalom/tamop412A/2011-0021_55_emberi_ eroforras_gazdalkodas/1021_mo-
tivci_s_sztnzs.html

Kudasz F. (2016). Munkaképességi index alkalmazds lehetdségei http:/ /met. ergonomiavilaga.hu/subsites/
enye28/kudasz.pdf/PPT

Méadszertani titmutaté a FEOR-08 foglalkozdsainak besoroldsdhoz (2011) KSH, Budapest

Munkaképesség Index Felmérés. A munkahelyi egeszség és biztonsag fejlesztése, a munkatigyi ellen6rzés
fejlesztése TAMOP-2.4.8-12/1-2012-0001. http://munkavedelem.unideb.hu

Nemeskéri Zs. & Szell6 ]. (2017). Fizikai és szellemi kompetenciak egyiittes vizsgalatanak lehet6ségei az
id6s6d6 korcsoport munkavallalasanak el6segitésére: A fejlesztés mdodszertana. Munkatigyi Szemle Online
60(2) 15-20.

Pankasz B. & Nemeskéri Zs. (szerk. 2014). Mddszertani kézikényv. Pszichés zavarok felismerése és kezelése
a munkahelyen. PTE FEEK, Pécs http://revprojekt.hu/ckfinder/userfiles/files pdf

Szell6 ., Nemeskéri Zs. & Zlatics J. (2017). Az id6s6d6 korcsoport munkavallalasat meghatarozd stratégiai
tényezdk. Opus et Educatio 4(4) https://doi.org/10.3311/0ope.225

Tardos K. (2017). Eletkor es esélyeqyenléség. MTD Tanacsadéi Kozosség - Belvedere Meridionale Budapest
- Szeged

Udvari A. (2013). Tevékeny élet id6skorban is. Kapocs 12(1) http://www.ncsszi.hu/kiadvanyok/kapocs

21


http://semmelweis.hu/nepegeszsegtan/files/2014/09/Kezikonyv-teljes-v%C3%A1ltozat.pdf
http://semmelweis.hu/nepegeszsegtan/files/2014/09/Kezikonyv-teljes-v%C3%A1ltozat.pdf
https://doi.org/10.15170/TM.2021.22.K1.3
http://osha.europa.eu/
about:blank
https://doi.org/10.3311/ope.225
http://www.ncsszi.hu/kiadvanyok/kapocs

A MUNKAKEPESSEG MEGHATAROZO TENYEZOL...

Vamosiné Rovo Gy. (2022). Stressz, depresszid, agresszio és fizikai aktivitds az egészségligyi szakdolgozok
kérében. Pécsi Tudomanyegyetem, Pécs

Varjasi G. (2021). A versenyszféra kompetenciamenedzsment alapti humdnerdforrds gazddlkodds modelljé-
nek alkalmazdsi lehetdségei a kézszféraban (Kormenedzsment technikdk id6sédé munkavdllaldi csoportok-
ndl). Doktori értekezés. NKE Budapest

Zadori L. (szerk. 2016). Alternativ munkaerdpiac: fejezetek munkatudomdnyi, munkaerd-piaci kutatdsokbdl.
2008-2015. Pécs: PTE Kultaratudomanyi, Pedagégusképzo és Vidékfejlesztési Kar.

22



UJ MUNKAUGYI SZEMLE I1l. EVFOLYAM 2022/ 4. SZ.

VERECKEI JUDIT - BENEDEK ANDRAS

A VEZETOK FELKESZITESENEK RENDSZERE A KOZNEVELESBEN

A tanulmanyban neveléstudomanyi aspektusbdl rendszerezé attekintésre ke-
riilnek azok a képzések, melyek Magyarorszagon a kéznevelés teriiletén az in-
tézményvezetdk felkészitését szolgaljak. A tanulmanyban az oktatas és a koz-
nevelés Kifejezés alatt a szerzék azt a rendszert értik, melyet a kéznevelésrol
sz010 2011. évi CXC., valamint a szakképzésrol szol6 2019. LXXX. évi torvény ho-
zott létre: azaz a szakképzésnek a koznevelésbdl torténd kivalasaval létrejott
nevelési-oktatasi intézményrendszert: tehat az 6vodat, az altalanos és kozép-
foku iskolat (gimnaziumot, szakgimnaziumot, szakiskolat), a miivészeti iskolat,
valamint a kollégiumot. A képzések alapveto tartalmi megfeleloségét is elemzi
az iras, azaz azt, hogy van-e dsszhang a vezeto6i tevékenységcsoportok és a kép-
zés altal kinalt ismeretkorok kozott. Mivel az oktatas vezet6képzési rendszeré-
ben a vezetdi feladatra valo felkészités mellett a fejlesztési célu képzések csak
rendKiviil alacsony szamban vannak jelen, a tanulmany azzal a felvetéssel za-
rul, hogy iddszerii kidolgozni egy olyan koncepcidt, melyben a felkészités, a fej-
lesztés, illetve a vezetdi ellendrzésre valod felkésziilés egy komplex vezetofej-
lesztési modellben kapcsolddik ossze.

Bevezetés

A vezetés jelenségének értelemzése, kutatasa koriilbeliil egy évszazada nyerte el helyét a hu-
man tudomanyok rendszerében, a tarsadalomtudomany 6nall6 dgazataként. Magyarorszagon az
1950-es években indultak meg a vezetéstudomannyal kapcsolatos kutatidsok, ebben az idészak-
ban mar a Budapesti Miiszaki Egyetemen, a K6zgazdasadgtudomanyi Egyetemen, majd Miskolcon
is tanitanak szervezés- és vezetéstudomanyi ismereteket, illetve tudomanyos egyestiletek is 1ét-
rejonnek (Vezetéstudomanyi Bizottsag, Szervezéstudomanyi Bizottsag). A vezet6k képzésének,
felkészitésének igénye is nagyjabdl ezzel egy id6ben jelenik meg nalunk, el6szor az tizleti szféra-
ban majd a kozszféraban (Halasz, 1996; Vereckei, 2022).

A vezet6képzésnek a kozszféra killonbozb dgazataiban mas és mas formaja alakult ki, a kézalkal-
mazotti 4gazatot érintden alapvet&en elmondhatd, hogy a vezetéshez sziikséges ismeretek jellem-
z6en nem az alapképzés részeként, hanem tovabbképzés keretében, fels6oktatasi intézményben
sajatithatdak el. A képzések a majdani vezet6i tevékenység ellatasara készitenek fel és elvégzésiik
altalaban a vezet6i palyazat benyujtasanak, illetve a megbizas elnyerésének a feltétele. Ez a kép-
zési forma az oktatas teriiletén 1993-ban alakult ki. 2002-t6] a tovabbképzés elvégzése az oktatasi
ujboli, 2013-tdl pedig mar az els6 vezetdi megbizasnak is feltétele lett (Vereckei, 2022).

Jelen leiro6 jellegii iras e folyamatot tekinti at, bemutatva a képzés jelenlegi rendszerét és annak
kialakulasat a kezdetektdl az elmult kozel harom évtizeden at napjainkig. Ezt kovetkezben vallal-
kozunk az intézményvezetdi szakképzettséget nyujté képzések tartalmi és szervezeti sajatossa-
gainak ismertetésére, érzékeltetve a felkészités és a vezetbi tevékenység dsszhangjat. Tanulma-
nyunk zaré részében foglalkozunk a vezetdk felkészitését kovetd képzési elemek sziikségességé-
nek és a jelenlegi fejlesztési iranyok bemutatasaval

Vereckei Judit tankertileti igazgato, Klebelsberg Intézményfenntartd K6zpont Tatabanyai Tankeriilete, PhD
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A vezetOképzés mai rendszerének kialakulasa az oktatasban

A magyar oktatasi rendszerben a vezet6képzés kialakulasanak kezdetei a 70-es évek masodik fe-
lére vezethet6ek vissza, megszervezésének oka az 6nall6 igazgatdi szerepkor formalodasaval fiigg
0ssze (Vereckei, 2021a). Ebben az id6szakban a felkészités még tanfolyami formaban zajlott, majd
1993-ban a Budapesti Miiszaki Egyetem (BME) inditotta el a képzés fels6oktatasi intézményi hat-
érrel mikodd, jelenlegi valtozatat, kozoktatasi vezeté képzés néven (Halasz, 1994; Benedek,
2018)., Azt senki sem vitatta, hogy a vezetés 6nall6 képességet, kompetencidkat igényl6 tevékeny-
ség, de annak felismerése, hogy ezt szakképesitést nyujté fels6oktatasi képzésben kell elsajatitani,
1993-ban a mi egyetemiinktdl eredt.” - irja Bosch Marta, a képzés elinditdsanak, kés6bb a szerve-
zésének résztvevdje (Bosch, 2014, 33). A kozoktatasi vezetd képzés tanulmdanyi tertleteit és ko-
vetelményeit, melyet kés6bb a képesitési kovetelményekrdl sz416 jogszabaly, a 8/1997. (II. 18.)
MKM rendelet is atvett, a BME M{iszaki Pedagdgiai Tanszékén dolgoztak ki.

A képzés 1993 ota szakositéd képzésként, szakiranyu tovabbképzésként miikodik. A szakiranyu
tovabbképzéseket a nemzetkozi osztalyozasi rendszerben az ISCED 5-héz, a magyar képesitési
keretrendszerben (MKKR) pedig a 6-o0s és a 7-es besorolasi szinthez rendelik, mint gyakorlatori-
entalt specializdlé képzések, amelyek elmélyitik vagy kiszélesitik az alapdiploma 4ltal igazolt
szakmai ismereteket (Loboda et al.,, 2017). A fentiek szerint szakirdnyd tovabbképzés keretében
- a korabbi és jelenleg hatalyos jogszabdlyi el6irasok alapjan is - a meglévs végzettségi szintre
épiilve, az alapképzésben megszerzett szakképzettség szakirdnyanak megfeleld, ujabb szakkép-
zettség szerezhetd; esetiinkben oktatasi vezetdi szakképzettség (2011. évi CCIV. torvény a nem-
zeti felsGoktatasrol, 15. §).

A kozoktatasi vezet6 képzés torténetében meghatarozé mérfoldké volt 1998. - ettdl az id6ponttdl
ugyanis pedagogus szakvizsganak mindsiilt, igy bekeriilt a 277/1997. (XII. 22.) Korm. rendelet
altal szabalyozott pedagdgus-tovabbképzés rendszerébe. Ez tobb elénnyel is jart: egyrészt a hi-
vatkozott kormanyrendelet értelmében szakvizsgaval teljesithetd a hétévenkénti tovabbképzési
el6iras, s6t annak elvégzése utan a pedagdgus mentestil a kdvetkezo6 hét éves ciklus tovabbképzési
kotelezettsége alol is. (Az eredeti szabalyozasi szandék szerint minden pedagégus munkakor ese-
tében kotelezo lett volna a szakvizsga letétele a diploma kiallitasat kovetd tizedik év utan) (Gonc-
z0l, 2011) A szakvizsga 2011-ig anyagi el6nyokkel is jart, a kdzalkalmazotti bértablan eggyel ma-
gasabb fizetési fokozatba valé sorolast jelentett, illetve a pedagdgus tovabbképzés rendszerének
részeként elvégzését a munkaltatd anyagilag tAmogathatta, a szamara erre a célra meghatarozott
normativ koltségvetési timogatasbol a koltségtéritést fizethette (Bosch, 2014; Vereckei, 2021b).
Jelenleg bar magasabb fizetési fokozatba sorolassal mar nem jar, de a pedagogus szakvizsga meg-
léte a pedagdgiai szakszolgalatnal dolgozok esetében tovabbra is elbiras, az egyéb pedagoégus
munkakorokben pedig elényt jelent az életpalyamodell fokozatai kozotti el6rejutasndl, illetve a
pedagogus karrier olyan szintjeinek elérésében, mint a szakért6i, szaktanacsadéi vagy a vizsgael-
noki tevékenységek ellatasa.

Az intézményvezetdi szakképzettséget nyujto képzések bemutatasa

Magyarorszag 78 felsoktatasi intézménye koziil a pedagogus szakvizsgat kinalok (31 intézmény)
tobb mint kétharmada (22 intézmény) rendelkezik oktatasi vezet6i szakképzettséget ad6 kép-
zésre vonatkozd szakinditasi engedéllyel. Az Oktatasi Hivatal nyilvantartasaban jelenleg hat
ilyen képzés szerepel.
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1. TABLAZAT: INTEZMENYVEZETOI SZAKKEPZETTSEGET ADO PEDAGOGUS SZAKVIZSGARA FELKE-
SZITO KEPZESEK ES A SZAKINDITASI ENGEDELLYEL RENDELKEZO INTEZMENYEK SZAMA

Szakinditasi en- A képzést ielen-
Meghirdethet6ség | gedéllyel rendel- pzestjerer
Ssz. A szak neve AP leg hirdetd intéz-
kezdete kez6 intézmé- . .
, mények szama
nyek szama
1. Kozoktatasi vezetd 1993. 18 16
2. Vezet6 6vodapedagogus 1993. 6 3
3. Taniigyigazgatasi szakértd 1993. 3 1
4, | Holland-magyar intézményve- 2000. 3 2
zet6 és kozépvezetd

5. Tankertilet-igazgatasi vezet6 2013. 5 0
6. Protestans koznevelési vezetd 2021. 2 2

Forrés: sajat szerkesztés

A tablazatban szerepl6 intézményszam alapjan feltételezehetd, illetve az Oktatasi Hivatal statisz-
tikai adatai alapjan pedig tényszer(ien igazolhat6, hogy a kozoktatasi vezetd képzésre iskolazzak
be a legtobb hallgatoét, pontosan az intézményvezetdi szakképzettséget ado szakirdnyu tovabb-
képzésben tanuldk 90%-at.

1. ABRA: HALLGATOI LETSZAMOK 2013-2021. KOZOTT

25000 23711
20000
15000
10000
5000
10 304 394 770 929
0 I |
protestans tanugyigazgatasi tankertlet vezetd holland-magyar kozoktatasi
koznevelési szakért6 igazgatasi vezetd oOvodapedagdgus intézményvezetd vezetd
vezetd és kozépvezetd

Forras: sajat szerkesztés

Az érintett fels6oktatasi intézmények altalaban a székhelyiikon hirdetik meg a képzést, tobb hely-
szinen minddssze az intézmények 6tdde inditja valamelyik szakot. Kiemelkedik ezek koziil is a
Budapesti M{iszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem, mely olyan tavoktatasos format alakitott ki,
melyben a févaroson kiviil tobb vidéki helyszin is képzési konzultaciés kozpontként szolgal (Be-
nedek, 2018), 2022-ben 20 konzultacids kozpont miikodik. A megszervezés modjara alapvet6en
a levelezd oktatasi forma a meghatarozo, igy keriil a képzések haromnegyede meghirdetésre, a
fennmaradé egynegyed részben szinte egyenl6 aranyban oszlanak meg az esti és a tavoktatasos
munkarendek.
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2. ABRA: A KEPZESI FORMAK MEGOSZLASA
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0%

levelezd esti tav

Forrés: sajat szerkesztés

A jelenléti alkalmak vonatkozasdban a havi egyszeri oktatasszervezés a dominans. Ennél ritkab-
ban torténik dratartds tombosités esetén, illetve gyakrabban, ha az intézményben hetente vagy
kéthetente tartanak foglalkozasokat.

3. ABRA: A JELENLETI ALKALMAK GYAKORISAGA

tombaositett alkalmak
hetente

Forras: sajat szerkesztés

Tartalmilag mind a hatfajta képzés hasonl6képpen épiil fel: a 120 kredites képzések 4 szemesz-
terbdl allnak és a szakdolgozat irasat majd védését kovet6en oklevéllel zarulnak.

A 120 kredit a nemzeti felsoktatasrdl szl6 torvény végrehajtasi rendelete (a tovabbiakban: Fvr.)
alapjan két nagy csoportra oszlik: 55 kredit a pedagogus szakvizsgara felkészit6, kotelezé isme-
retkoroket tartalmazza, a masik 55 kredit pedig a specialis, vezetdi feladatra felkészit6, ugyneve-
zett kotelez6en valasztand6 ismeretkoroket (Fvr. 21/B. §). A 2-3. tdbldzat az Fvr. altal el6irt, vala-
mint a képzési és kimenti kovetelményekben megtalalhaté (KKK) ismeretkoroket és azokat a leg-
gyakrabban el6fordulé targyakat (ismereteket) tartalmazzak, melyek az intézmények altal készi-
tett tantervekben talalhatéak.
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2. TABLAZAT: A KEPZESEK KOTELEZO ISMERETKOREI ES TARGYAI

Képzés Ismeretkor (Fvr. / KKK)

Targy (tanterv)

Kozoktatasi vezet6 | Kozigazgatasi vezetési ismeretek

— Az intézmény szervezete
Vezet6 6vodape-

dagogus Az intézmény kérnyezete
Taniigyigazgatasi o . )
szakérts Az intézmény hatékonysaga

Pedagdgus a nevelési-oktatasi intéz-
ményben

Holland-magyar
intézményvezetd

és kozépvezetd Integracié és szegregaci6 kérdései

Tankertilet igazga-

L. ,, Sajatos pedagdgiai, pszichologiai is-
tasi vezetd J pedagoglal, p 8

meretek és mdodszerek alkalmazasa

Protestans kozne-
velési vezeto

Kozigazgatas, allamigazgatas

Eurépai unio

Az oktatasi rendszer

Az oktatds irdnyitasi szintjei, hatas és-jogkorok
Oktatasjog/tanligyigazgatas

Az intézmény miikodése, vezetése

Vezetéselmélet

Szervezetelemzés/fejlesztés, innovacio

Kommunikacié

Konfliktuskezelés

Egytttm{ikodés agazaton beliil és azok kozott, partnerkap-
csolatok

Mérés, értékelés, teljesitményértékelés

Mindség, mindségbiztositas

Esélyegyenl6ség, integracio, szegregacio, hatrany-kompen-
zacio, tehetség-gondozas

Pedagégusszerepek, munka-tevékenységek, pedagogus-
etika

Elémeneteli és értékelési rendszer

Mentalhigiéne, Egészségnevelés, egészség-fejlesztés
Nemzeti és etnikai kisebbségek

Elethosszig tarto tanulas, feln6ttoktatas

Forras: sajat szerkesztés

A fentiekbd], illetve a jogszabdlyi el6irasokbdl is kovetkezik, hogy az els6 csoportba tartozo6 isme-
retkorok és a tanitott ismeretek nagyjabol azonosak a hat képzésben, a nagyobb eltérések els6-
sorban a mésodik kreditcsoportnal jelentkeznek, hiszen az ennek keretében tanitott targyak mar
a képzés elnevezésével megegyezd, sajatos feladatra készitenek fel - pl. szakértdi feladatra, egy-
hazi fenntartdsu intézmény vagy egy dvoda vezetdi feladatainak ellatasara.

(3. tabldzat a kévetkezd oldalon)

Ezt a specialis kreditkort is alaposabban megvizsgalva talalunk k6zos pontokat: egyrészt minden
képzés tartalmaz gyakorlati és/vagy tréningelemeket, illetve vannak olyan kulcskifejezések, ame-
lyek a valasztand6 ismeretkor targyai kozott megtaldlhatéak szinte minden képzés esetében:

* vezetés, vezetéselmélet, szervezetfejlesztés, kommunikacio

* mindség, mindségiranyitas,
» szakmai irdnyitas, igazgatas,

» gazdalkodas (anyagi és emberi er6forrassal)

* tanterv
» projekt, palyazat.
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3. TABLAZAT: A KEPZESEK KOTELEZOEN VALASZTANDO ISMERETKOREI ES TARGYAI

Képzés

Ismeretkor
(Fvr. / KKK)

Targy (tanterv)

Kozoktatasi ve-
zeto

Nevelési-oktatasi in-
tézményvezetdi isme-
retek/

Iskolaigazgatas

Vezetéselmélet

Szabadon valaszthatd targy: Oktatas-iranyitas, Szakképzés-igazgatas, Mi-
néségiranyitas, Ertékelés és mérés, FelnSttképzés, Szervezési technikak,
Tantervi alapismeretek, Erdekvédelem

Tréning

Gyakorlat

Vezet6 6vodape-

Vezet§ 6vodapedagé-

Altaldnosan alapozé targyak: vezetés, vezetéslélektan, nevelési rendsze-
rek, alternativ pedagogia, személyiség-fejlesztés, csalddpedagdgia
Szakmai alapoz6 targyak: palyazatiras, szakmai iranyitas, 6vodaigazgatas

dagbgus gus ismeretkor és gazdalkodas
Gyakorlati képzés és készségfejlesztés: mérés, értékelés, emberi er6forras
fejlesztés, kommunikacid, szervezet-fejlesztés

Tantligyigazgatasi | Koézoktatasi szakértdi Szakértdi tevékenység elméleti és modszertani alapjai

szakértd ismeretek A dokumentumelemzés és a szakértdi elemzés mddszertana

Tanterv és programfejlesztés

Holland-magyar
intézményvezetd
és kozépvezetd

Nevelési-oktatasi in-
tézményvezetdi isme-
retek/

Projektmenedzsment, iskolamarketig

Adaptiv oktatds, szervezetfejlesztés, mindségfejlesztés

Pedagogiai program, helyi tanterv

Mérés-értékelés, mindségiranyitas

Személyes és tarsas kapcsolatok

Kompetenciafejlesztés

Vezet6i munkahoz kapcsolddé szerepek, konfliktus, onfejlesztés
Pedagdgiai irdnyitas, stratégiaalkotas, human és anyagi eréforrassal vald
gazdalkodas

Tankertilet igaz-
gatasi vezetd

Tankertleti igazgatasi
vezetdi ismeretek

Rendszertervezés és miikodtetés

Fenntartoéi feladatok

Stratégiai menedzsment, projekt-menedzsment

Pedagbgus tovabbképzés

Vezetés és dontéspszichologia

A szakmai ellenérzés rendszere, pedagdgus életpalyamodell
Koznevelési vezet6i gyakorlat

Protestans kozne-
velési vezetd

Protestans koznevelési
vezetdi ismeretek

Jogi ismeretek (csalad, adatkezelés, munkatigy, gyermekvédelem)
Egyhazi fenntartast intézmény koltségvetése és gazdalkodasa
Palyazatiras

A keresztyén vezetés esszenciaja

A keresztyén oktatas 1étjogosultsaga

Ertékkozpontl vezetés

Vezet6i etika a felekezeti oktatasban

Vallasi és pénziigyi kérdések egyensulya

Keresztyén szemléletli pénziigyi gazdalkodas

Bibliai szemléletli szervezetfejlesztés

Isten szerinti kivalosag

Forras: sajat szerkesztés

A tablazatokban szerepld 110 kredit mellett minden képzésben 10 kredit értékii a szakdolgozat,
melyre szintén minden esetben felkészit6 foglalkozas talalhato a tantargyak kozott.
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A felkészités és a vezet6i tevékenység 6sszhangja

Az oktatasi intézmények vezetdinek felkészitési rendszerére vonatkozé elemz6é bemutatashoz
természetesen hozzatartozik a megfelel§ség vizsgalata is, hiszen nagyon lényeges, hogy alkalmaz-
hat6 tudast biztosit-e a leend6 vezet6k szamara feladataik ellatasdhoz. Az intézményvezetok fel-
adatait a nemzeti kdznevelésrdl szold 2011. évi CXC. torvény 69. § (1) bekezdése részletezi,
illetve a legfontosabb, ellen6rzendd vezetdi tevékenységeket a tanfeliigyeleti kézikonyv vezetoi
ellendrzésre vonatkozo része sorolja fel, melyek az Eurdpai Bizottsag altal timogatott Interna-
tional Co-operation for School Leadership elnevezésii projekt keretében kidolgozott iskolave-
zet6i kompetenciak keretrendszerére, a CentralS-re épiilnek (Révai-Kirkham, 2013). A két do-
kumentumot — a jogszabalyt és a kézikonyvet - Osszevetve a kdvetkezd vezet6i feladat-, és
tevékenycsoportokat lehet meghatarozni:

[. Az intézmény jogszeri és torvényes vezetése
II. Személyi és targyi feltételek biztositasa
III. A szakmai-pedagdgiai munka/folyamatok irdnyitasa
IV. Mindségfejlesztés, szervezetfejlesztés, innovacio
V. Azintézmény képviselete, kornyezetével, partnereivel 6sszefiiggd feladatok ellatasa

Amennyiben a felsorolast 6sszevetjiik a vezet6képzés szamara, az Fvr. altal el6irt kotelezd ismert-
korokkel, azok egyértelmlien parhuzamba allithatéak legaldbb egy vagy tobb vezet6i tevékeny-
ségcsoporttal.

4. TABLAZAT: A KOTELEZO ISMERETKOROK ES VEZETOI TEVEKENYSEGEK OSSZEHASONLITASA

Ismeretkor Vezetdi tevékenységcsoport

Kozigazgatasi vezetési ismeretek I. Az intézmény jogszerti és torvényes vezetése

I1I. A szakmai-pedagogiai munka/folyamatok iranyitasa

Az intézmény szervezete g e ; . L L2
y IV. Minéségfejlesztés, szervezetfejlesztés, innovacio

V. Az intézmény képviselete, kornyezetével 6sszefiiggo fel-

Az intézmény kérnyezete "
y y adatok ellatasa

Az intézmény hatékonysaga IV. Minéségfejlesztés, szervezetfejlesztés, innovacio

Pedagdgus a nevelési-oktatasi intéz- ek g s . . (s
508 1. Személyi és targyi feltételek biztositasa

ményben

Integracio és szegregacié kérdései I1I. A szakmai-pedagoégiai munka/folyamatok iranyitasa
Sajatos pedagogiai, pszichologiai isme- I1I. A szakmai-pedagogiai munka/folyamatok iranyitasa
retek és modszerek alkalmazasa IV. Mindségfejlesztés, szervezetfejlesztés, innovacio

Forras: sajat szerkesztés

A masodik kreditcsoport a kiillonboz6 képzések esetében a vezetdi tevékenységcsoportok mas-
mas teriiletére fokuszal. Kiilon kezelendd ebbdl a szempontbdl a tanligyigazgatasi szakértbi kép-
zés, amelynek valasztandd ismeretkorei hangsulyosabban a szakért6i és kevésbé az intézmény-
vezetdi feladatok ellatasara készitenek fel.

A felkészitést koveto képzési elemek sziikségessége, fejlesztési iranyok
Mar emlitésre Kkeriilt, hogy Magyarorszagon a fentiekben bemutatott vezet6képzések egyikének

elvégzése - fliggetleniil a fenntartatoi jellegtdl - az igazgatoi megbizas egyik kotelezd feltétele.
Ugyanakkor jogszabalyi el6irasra valé hivatkozas nélkiil sem vonhato kétségbe a vezet6i feladatra
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torténd felkészités sziikségessége, 1étjogosultsaga, valamint annak a kijelentésnek a helytall6saga,
mely szerint a koznevelési intézmény miikodését alapvetden befolyasolja az intézményvezetd te-
vékenysége, szakmai felkésziiltsége (Schratz et al., 2009, 2013; Johnson, 2008, Barath, 2006; Kris-
tof, 2003; OECD, 2001; Halasz, 1996). Szintén széles korben ismertek McKinsey legeredménye-
sebb nemzeti oktatasi rendszerek vizsgalata utani megallapitasai, aki az eredményesség feltételeit
meghataroz6 tényezdék kozé sorolta a pedagdégusok képzését, tovabbképzését is (McKinsey,
2007).

Az intézményvezetdi feladatra felkészit6 képzés fontossagat tovabba az is noveli, hogy a vezet6i
kivalasztast —a megbizas végzettségi, szakképzettségi és szakmai gyakorlatra vonatkozé feltétele-
inek kivételével - koznevelési rendszeriink nem szabalyozza, nincsen kotelez6en kévetendd elja-
rasmod, igy egyéni mérlegelés kérdése, hogyan vizsgalja a kinevezési jogkor gyakorléja a jelolt
alkalmassagat. Az elemz6 bemutatas bar egyértelmii megfelel6séget allapitott meg az ellatandé
vezet6i feladatok és a felkészit6 képzés ismeretanyaga kozott, de a tevékenységkorok azonossaga
mellett figyelemmel kell lenni a kiilénb6z6 fenntartéi modellek (allami és nem allami) eltérd ve-
zet6i szerepfelfogasara, illetve modszertanilag a digitalis kor kihivasaival valé szembenézésre is
(Benedek, 2020). A felkészit6 képzés ilyen szempontu, tovabbi vizsgalata mellett a gondolkodas-
nak abba az iranyba is el kell mozdulnia, hogy nemcsak a vezet6i munka megkezdése el6tt, hanem
azt kovetden is sziikség van fejlesztésre. A pedagdgus tovabbképzés rendszerében az intézmény-
vezet6k képzésének nincs jogszabaly altal elbirt folytatasa a vezetdi életpalya soran. A tanfeliigye-
leti kézikonyv ugyanakkor kilon ellenérzendd teriiletként hatarozza meg a vezet6i kompetencidk
és hatékonysag fejlesztését.

A jelenleg nyilvantartott 1530 akkreditalt pedagdégus tovabbképzési program koziil jelenleg 14,
tehat 1% alatti azon tovabbképzések szama, melyek a vezetdk fejlesztését szolgaljak, mindegyi-
kiik tanfolyami forméban és tilnyomorészt 30 6ras képzés keretében keriilt meghirdetésre. Ve-
zet6fejlesztésre irdnyul6 pedagogus szakvizsgas képzés pedig jelenleg egyetlen van, a Budapesti
M{szaki és Gazdasadgtudomdanyi Egyetem altal 2014-ben engedélyeztetett és azota mas felsGokta-
tasi intézmények altal is atvett, mestervezetd képzés. Ezen a 2 féléves képzésen azok a vezetdk
vehetnek részt, akik rendelkeznek intézményvezet6i szakképesitéssel és legaldbb 5 éves vezetdi
gyakorlatuk van.

Ahhoz; hogy koznevelési intézmények élén olyan személyek alljanak, akik hozzaértéen, hatéko-
nyan és eredményesen vezetnek egy olyan szervezetet, melynek alapvetd célja a jové generacio-
janak nevelése és oktatasa, kétségkiviil arra van sziikség, hogy a vezet6i munkara vald felkészités
mellett a vezetdi életpalya soran a fejlesztés, illetve a vezet6i ellenérzésre (eredményesség mé-
résre) valo felkésziilés is hangsulyt kapjon és lehetdség szerint egy komplex vezet6fejlesztési mo-
dellben kapcsolddjon dssze. Ennek kialakitasara az is reményiil szolgalhat, hogy az 4j, 2020-ban
elfogadott koznevelési stratégia is kiemelt fontossagunak tartja az intézményvezet6k képzését
(Koznevelési stratégia, 2020).

Osszegzés

Osszegzésként megallapithato, hogy jelenleg hat olyan, két év alatt elvégezhetd szakiranyu to-
vabbképzés szerepel a felsdoktatasi intézmények kinalataban, melyek azt a célt szolgaljak, hogy a
magyar koznevelés leend6 vezetdit felkészitsék a vezetdi feladatok ellatasara. A képzések abbdl a
szempontbdl betoltik szerepiiket, hogy olyan ismeretanyagot kozvetitenek, mely 6sszhangban
van az igazgatoi/intézményvezetdi tevékenységcsoportokkal és a feln6ttek tanulasi sajatossagai-
nak, lehet6ségeinek megfelel6 munkarend(iek és szervezésiiek. A szakmai attekintésre vallalkozé
tanulmanyunk azzal a kutatok szamara is megfontoland6 megallapitassal zarul, hogy sziikséges a
vezet6k képzésének rendszerét tovabb elemezni és 0Osszehasonlitdé kutatasokra tagabb,
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nemzetkozi kontextusban is vallalkozni: egyrészt abbdl a szempontbdl, hogy igazithat6-e a tar-
talmi kinalat még hangsulyosabban a fenntarténként eltéré vezetdi szerepfelfogashoz, masrészt
abbdl, hogy lehet-e a ko6znevelési vezet6k képzését tobbszintiivé tenni. Izgalmas kérdés, hogy a
felkészités mellett milyen moédon és mélységben lehet a fejleszt6 elemeket a rendszerbe illeszteni
(akar jogszabdlyi szinten is, pl. a mestervezetdi szakképesités megszerzésének el6irasaval példaul
a harmadik. és azt kévet6 vezetdi ciklusokhoz), valamint a vezetdi eredményesség mérésre vald
felkészitéssel 6sszekapcsolni. E kérdéskor vizsgalatanak folytatasahoz tovabbi kutatasaink a kép-
zés tartalmi és médszertani 6sszehangolasanak javitasara, valamint a vezetdi életpalya sordn a
képzés folyamatos biztositasanak lehet8ségeire iranyulnak.
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A FIZIKAI MUNKAVALLALOK HELYZETE, TOBORZASI ES KIVALASZTASI
JELLEMZOIK BARANYA MEGYEBEN

A toborzas és kivalasztas a fizikai munkat végzé munkavallalok esetében kiil6-
nosen nehéz kihivasok elé allitja a szervezeteket és a HR-es szakembereket. A
koronavirus jarvany okozta atalakulasok kovetkeztében mostanra a megfeleld
munkaerd megtalalasa a fizikai munkavallalék korében is egyre nagyobb gon-
dot jelent a munkaltaték szamara, a munkaeré megtartasardl nem is beszélve.
Kiilondsen igaz ez Baranya megyére, ahol a munkanélkiiliek szama az egyik leg-
magasabb, a foglalkoztatottsag aranya pedig az egyik legalacsonyabb az orszag-
ban. Kutatasunk kiemeli azokat a foldrajzi, tarsadalmi, munkaerdpiaci és gaz-
dasagi jellemzoket, amelyek nagymértékben hozzajarulnak a megyében ta-
pasztalhaté6 munkaerdégazdalkodasi nehézségekhez, illetve bemutatjuk, hogy
milyen jellemzdi vannak a toborzasi és Kkivalasztasi folyamatoknak, elsésorban
a fizikai munkavallalékra fokuszalva, integralva a vallalati tapasztalatokat.

Bevezetd

Vitathatatlan tény, hogy a koronavirus jarvany okozta valtozasok jelent6s mértékben érintették a
fizikai toborzas és kivalasztas tertiletét is, ellenben a fizikai toborzdas a jarvanyt megel6zden sem
tartozott a legegyszer(ibb toborzasi teriiletek kozé, részben az id6 és energiaigény, részben az al-
landéan megjelend specifikus igények miatt. A lemorzsolddas, a visszalépés, valamint a nagyon
magas fluktuécids ardny minden szakember szaméara ismerds, manapsag azonban ennél jéval 6sz-
szetettebb problémakkal kell szembenéznitik a munkaltatéknak és a toborzé kolléganak, mint pél-
daul a kiilféldi munkavallalok foglalkoztatdsanak a lehet6sége, az egyre kiélezettebb gazdasagi
verseny, az id6faktor, illetve a lokaciobol fakad 6 sajatossagok.

Az ltalunk vizsgalt téma az orszagban a jelenleg megfigyelhet6 stlyos munkaer6hiany miatt igen-
csak aktualis, amely els6sorban kifejezetten a fizikai munkaerd iranti keresletet érinti. Kutatasunk
Baranya megye munkaerdpiaci helyzetének bemutatasara, azonban beliil a megyében miikodo6 fi-
zikai toborzas és kivalasztas teriiletére fokuszal.

A megyére vonatkozé KSH adatokbdl kideriil, hogy Baranya megye az egyik leglassabban fejl6d6
tertilete az orszagnak, annak ellenére, hogy a megyében é16 munkanélkiiliek szama 2012 é6ta fo-
lyamatosan csokken, a megye foglalkoztatottsagi aranya pedig folyamatosan javul. Az orszagos
statisztikdhoz viszonyitva még mindig jelentésen elmarad, a munkanélkiiliségi rata aranya 2020-
ban az orszagban atlagosan 4,1% volt, Baranya megyében viszont 7,2%. Hasonl6 lemaradas figyel-
het6 meg a GDP eredményeket figyelembe véve is, amelybdl egy adott orszag, megye életszinvo-
nalara lehet kovetkeztetni azaltal, hogy milyen magas az adott teriileten az 1 f6re juté GDP (Elem-
zéskozpont, 2021). Atlagosan az orszagban ennek az 6sszege 2020-ban 4,9 milli6 forint volt, Ba-
ranya megyében viszont csupan 3,3 milli6 forintot jelentett (KSH 1 fére jut6 brutté hazai termék,
2021).

Vitéz Fanni egyetemi hallgaté, Pécsi Tudomanyegyetem
Vamosi Tamas egyetemi docens, Pécsi Tudomanyegyetem
DOI: https://doi.org/10.58269/UMSZ.2022.4.3

33


https://doi.org/10.58269/UMSZ.2022.4.3

A FIZIKAI MUNKAVALLALOK HELYZETE, TOBORZASI ES KIVALASZTASI JELLEMZOIK...

Baranya megye sajatossagai

Baranya megye Magyarorszag legdélebbi fekvésli megyéje. Telepiilésszerkezetét nézve nagyon
szélsOséges, székhelye hazank 5. legnagyobb varosa, telepiiléseinek tobb mint kétharmada vi-
szont olyan apro vagy torpefalunak mindsiil, ahol kevesebben laknak, mint 500 f6 (Berkéné et al.,
2013). Demografiai helyzetére a folyamatos lakonépesség fogyas mellett az eloregedés is erésen
jellemzd, amelynek kévetkeztében a megyében aktivan dolgozni tudé tarsadalmi réteg alacsony
aranyban van jelen (KHS Korkép a megyékrdl, 2019). Kiilléndsen magas még a cigdnysag jelenléte,
tobb olyan telepiilés és falu is van (pl. Gilvanfa, Alsdszentmarton, Magyarmecske), ahol a lakossag
jelentds részét a kétnyelvii cigdnyok/romak jelentik, akiket az emlitett kisebbséghez tartozason
kiviil gyakran interszekcionalitds is jellemez, tehat hatranyos helyzetliek is (Varga, 2017). Egy
stigmatizalt csoporthoz tartozas hatassal van az egyének identitdsara, szocialis és human t6ké-
jiikre, amelyet a pozitiv pszicholégiai tékével (énhatékonysag, optimizmus, remény) némileg el-
lensulyozhatnak, ha sikereket érnek el pl. az iskolai tanulmanyukban majd a munkahelyiikon ez-
altal novekedhet onbizalmuk, motivaciojuk és akar elindulhatnak a tarsadalmi mobilitds utjan
(Varga et al, 2020). Ehhez azonban mindenképpen sziikséges, hogy a roma/cigany fiatalok mun-
kat taldljanak és elhelyezkedhessenek, ezt azonban szdmos tényezé neheziti a megyében.

Baranya megye gazdasagat kozel 35 éven at a banyaszat, az dsvanykincsek és a viragzo6 nehézipar
jellemezte, a rendszervaltast kovetd id6szakban azonban a nehézipara teljesen megsziint és a
kénnytipar vette 4t a helyét (Baranya megye Onkormanyzata, 2020). Ez a helyzet végiil odaig ve-
zetett, hogy Baranya megye jelenleg az orszag egyik legkevésbé iparosodott régioja, ahol f6ként a
szolgaltatasok példaul a turizmus és a boraszat tekinthet6 meghatarozé szektornak (Barakonyi et
al, 2014).

A megyére jellemz0 képzettségi adatok koziil fontos kiemelni, hogy a megyében fels6foki végzett-
séggel tobb mint 57 ezer ember rendelkezik. Ez az adat azt is jelenti, hogy legalabb 8 altalanost
96,7%-a végzett a megyének, orszagosan ez az arany szintén 96,7%. Erettségivel a lakossag
48,3%-a rendelkezik, orszagosan ez az arany 52.6%. Fels6foku végzettsége pedig a legalabb 25
éves népesség 18%-nak, orszagosan pedig 20,4%-nak van. Az adatokat nézve elmondhaté, hogy a
megye képzettségi szintje, ha nem is olyan nagy mértékben, de elmarad az orszagos atlagoktol
(Mikrocenzus Iskolazottsagi adatok, 2016). A megyére jellemzé magas munkanélkiiliség okai te-
hat csak részben vezethetek vissza ezekre a problémakra, szdmos tovabbi nehézség all a me-
gyére vonatkozo6 eredmények javitdsa és a sikeres toborzas utjaba.

Modszertan

Kutatasunk fokuszaban a Baranya megyei toborzasi és kivalasztasi trendek vizsgalata, valamint
az aktudalis munkaerd&piaci problémak és megoldasok feltérképezése all. Vizsgalatunk elkészitésé-
hez egy kvalitativ mddszert valasztottunk, amellyel célunk a fizikai toborzassal foglalkoz6 inter-
jualanyok médszereinek és eszkdzeinek, a megyében hasznalt legnépszertibb toborzasi feliiletek-
nek, valamint a fizikai munkavallalék szamara elérhet6 lehet6ségeknek a megismerése, és nem
pedig a reprezentativitas volt. A kvalitativ kutatas mélyinterjuk formajaban tértént 2022 marciu-
saban online 10 olyan HR szakemberrel, akik a Baranya megyében miikddé gyarak munkatarsai-
ként, HR vezet6iként dolgoznak. Az adatgytijtés soran 1-1,5 6ras félig strukturalt interjukat készi-
tettlink, amelyek soran féként nyitott kérdésekre kellett az alanyoknak valaszolniuk. Végiil az igy
kapott eredmények, valamint a megyére vonatkozo6 statisztikai adatok elemzése altal kaptunk va-
laszt az altalunk el6re felallitott négy hipotézisiinkre.
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A kivalasztott cégekben ko6zos, hogy mind Baranya megyében miikodik korlatolt felel6sségii tar-
sasagként, valamint az is, hogy nagyon hasonl6 poziciékra keresnek munkavallalékat - ezek f6-
ként az operator, betanitott munkas, gyari munkas - emiatt pedig a toborzas és kivalasztas soran
szinte teljesen ugyan abbdl, a piacon éppen aktivan allaskeres6 fizikai munkavallalébél tudnak
toborozni és valogatni. Gyartas szempontjabdl a megkérdezett cégek elektronikai termékek és al-
katrészek gyartasaval, illetve miianyagipari termékek eldallitasaval foglalkoznak. A kivalasztott
cégek 1étszamat tekintve a legkevesebb munkavallaléval rendelkezé gyarnal csupan 30 f6, mig a
legnagyobb vallalatndl, tobb mint 1000 f6 dolgozik, akiknek a jelentds részét minden esetben a
fizikai munkavallal6k jelentik. A kutatasban résztvevd cégek és munkavallalok anonimitasa érde-
kében torekedtiink az adatok bizalmas kezelésére, emiatt az interjuidézetek név nélkil szerepel-
nek.

Kutatas eredményei

Kutatdsunk kozéppontjaba a munkaerd beszerzése négy folyamata koziil a toborzas és a kivalasz-
tas keriilt (Matiscsakné, 2003), amelyek az egyik legkritikusabb részei az emberi eréforras me-
nedzsmentnek, mert kizarolag csak megfelel6 mennyiségili és mindségli munkavallaloval tud egy
vallalat j6l miikodni és elvarasok szerint termelni (Nemeskéri, 2019). A toborzas elsédleges célja,
hogy az lires, vagy a megiiresedd, vagy a jovében létrejov pozicidkba megfelel6 munkaerd6t talal-
jon, a kivalasztas pedig egy erre épiil6 folyamat, amely soran a jelentkez6kb6l el6re meghatarozott
kovetelmények alapjan kivalasztjak a legjobb jelolteket (T6thné, 2000).

Az altalunk megkérdezett interjuialanyok els6ként a fizikai toborzassal kapcsolatos nehézségeket
nevezték meg, amelyek koziil a leggyakoribb valaszok az aldbbiak voltak: ,nem jénnek el interjiira
a jeléltek”, ,dolgoznak 1 hétig és utdna meggondoljdk magukat”, valamint, hogy , alkalmi munkdkat
keresnek, napi/heti kifizetéssel”. Az emlitett nehézségek is hozzajarulnak ahhoz, hogy mara mar
nem elegendd csak a hagyomanyos toborzasi technikakat és modszereket alkalmazni a megfelels
mennyiségii és mindségii jelolt eléréséhez deriilt ki az interjuk soran. Ennek megoldasahoz folya-
matosan Ujabb és Ujabb feliileteket, illetve mddszereket kell kiprébalniuk a teriileten dolgozé kol-
légaknak ahhoz, hogy eredményes legyen a toborzas. A megkérdezett interjualanyok a megyében
leghatasosabbnak bizonyul6 toborzasi médszerekrdl igen eltéréen vélekedtek.

1. ABRA: A LEGHATASOSABB TOBORZASI MODSZEREK BARANYA MEGYEBEN (N=10)

B Belso fejvadasz program
Munkaerokozvetito ceg
Omline hirdetések (Facebook. Profession)
Hagvomsanyos modszerek (plakatok, szorélap, 0jsag)

Forras: sajat szerkesztés
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A toborzas forrasa alapjan megkiilonboztetiink egymastol belsé forrast, ilyen példaul az el6lépte-
tés és az athelyezés, illetve kiils6 forrast, mint példaul a ,besétalas”, a kolcsonzd cég, a hirdetés és
az ajanlas. Az abran lathaté modszerek a belsé fejvadasz programot kivéve mind kiils6 forrashoz
tartoznak, amelyek a munkaer6piacon éppen aktivan allast keres6kbdl taplalkoznak (Gulyas,

2008).

A fenti diagrammon is lathatd, hogy a megyében dolgozé HR-es kollégak hasonl6 modszereket és
feliileteket hasznalnak a fizikai munkavallalok megtalalasa érdekében, viszont eltér a véleményiik
arrdl, hogy jelenleg melyik a leghatdsosabb mo6dszer. A megkérdezettek kozott egyetlen olyan sze-
mély volt, aki a belsé toborzasi mdédszeriiket talalta a legeredményesebbnek, 6 az alabbiakat
mondta ,most a belsé fejvaddsz programunkat mondandm, az nagyon népszerii a jelenlegi munka-
vdllaléink kdrében, részben amiatt, mert eqgy picit emeltiink is azon a dijon, amit jutalomként kap-
nak”. Tobben kiemelték a munkaerdékolcsonzd és kozvetitd cégek szerepét, mégpedig amiatt, mert
ott ,tudjdk a legtobb jeloltet a leggyorsabb titon elérni”. A hagyomanyos hirdetési mdédszerekkel
kapcsolatban egymassal teljesen szembenall6 vélemények hangzottak el: volt aki elmondta, hogy
,a plakdtoldsnak ndlunk nincs nagy sikere, szerintiik azt nagyon meg sem nézik, és nincsenek is mdr
olyan hirdetétdbldk, mint régen, mivel minden az online hirdetés fele megy el”, ezzel szemben két
interjaalany is pozitivan vélekedett errél a modszerrol, mivel szerintiik a hagyomanyos modsze-
rek még mindig hatdsosabbak, egyikiik igy vélekedett ,amikor tjsdgban inditunk hirdetéseket, il-
letve liftekben szordlapozunk akkor mindig nagyon sokan jelentkeznek”. Elmondhat6 tehat, hogy a
megkérdezett cégek koziil van, ahol még inkabb offline médszereket alkalmaznak a munkavalla-
160k felkutatasara, igy példaul nagy hirdetétablakat, plakatokat, djsaghirdetések, valamint az ajan-
last és a szajrol-szajra terjed6 toborzast, mig mas cégek egyértelmiien kozvetitd cégeket vagy az
online feliiletek segitségét veszik igénybe annak érdekében, hogy a sziikséges 1étszamot minél ha-
marabb be tudjak tolteni.

Megkérddjelezhetetlen az emlitett toborzasi feliiletek és mdédszerek mellett a social media, azon
beliil is a Facebook szerepe, amelynek hasznossagat minden interjdalany tobbszor is kiemelte.
Egy masik kérdésre vonatkozdan, mégpedig arra, hogy hol jelentkeznek és keresnek ma a fizikai
munkavallalok munkahelyet a legtobben szintén a Facebookot nevezték meg. Ezekre a kérdésekre
az alabbi valaszok érkeztek ,tigy Idtom, hogy ebben a modernizdlt vildgban az online platformokon
térténd toborzds az, ami igazdn miikédik, leginkdbb a Facebook, szakképzettek esetében a Profes-
sion” egy masik interjialany pedig elmondta, hogy ,akinek pénze sincs Facebookon az is jelen van,
ott mindenki fent van, mindenki eqyb6l kommenttel és vdlaszol”. A szdmos pozitiv vélemény mellett
olyan interjualany is volt, aki kritikat fogalmazott meg a Facebookon térténé hirdetéssel kapcso-
latban mégpedig, hogy ,,akiknek internetiik, és Facebook profiljuk sincsen, vagy akik nem haszndljdk
ezt a feliitet azok elesnek ezektdl az dlldslehetdségektol”.

Az el6bbiekben bemutatott modern és hagyomanyos toborzasi moédszerek és az allandéan meg-
jelend Gj trendek ellenére a Baranya megyei fizikai toborzas szamos tovabbi kihivas elé allitja a
tertileten dolgoz6 szakembereket, amelyek jelentds része a megye sajatossagaibol fakad. Arra vo-
natkozdan, hogy mi okozza a nehézségeket, illetve a gyakran akadozé toborzast az alabbi diagra-
mon megnevezett problémak adnak valaszt (2.dbra).
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2. ABRA: A BARANYA MEGYEI TOBORZAS LEGFOBB NEHEZSEGEI

Vailaszok szama
%]

=]

1

Az itt 16 emberek MNem lehet bejarnt Alacsonyabb bérek
hozzallisa

=

M Okok
Forréas: sajat szerkesztés

Az interjualanyok altal megfogalmazott negativumok f6ként az itt é16 emberek hozzaallasahoz, a
bejaras okozta nehézségekhez és az alacsonyabb kereseti lehetdségekhez kapcsolddnak. A legtob-
ben a Baranya megyei lakossaggal kapcsolatban fogalmaztdk meg fenntartasaikat, volt aki ugy
gondolta, hogy ,lehetdségek vannak, csak az emberekkel van a probléma, mdr a munkdhoz valé hoz-
zddlldsuk sem olyan a mai fiataloknak” mas ugy fogalmazott hogy, ,nincs hajlandésdguk arra, hogy
elmenjenek dolgozni, vagy hogy beadjdk az 6néletrajzaikat, nem jénnek el az interjira és abszoliit
nem kitartoak, kevés a jé munkaerd itt a megyében”, valamint egy olyan valasz is érkezett, aki sze-
rint ,mdr lehetetlen olyan munkavdllalét taldlni a megyében, aki hossztttdvon szeretne elhelyez-
kedni, csomoan csak napi bejelentéssel szeretnének dolgozni, arrél nem is beszélve, hogy szinte kézen
kell fogni éket azért, hogy eljussanak az interjiig”.

A megyében él6 emberek munkahoz valé hozzaallasa mellett a masik leggyakrabban emlegetett
problémat a bejaras okozza. Kivétel nélkiil mindenki megemlitette az interju soran nehézségként
a megye aprofalvas szerkezetét, amely jelent6s mértékben hozzajarul a térségre jellemz6 nagy
munkanélkiiliséghez. Sajnos nem csak az ormansagi részre, hanem a legtdbb kistérségre, falura
igaz, hogy a buszjaratok nem a miliszakokhoz igazoddan jarnak, emiatt pedig szinte a legtdbb gyari
munkarol le kell mondaniuk a falvakban €16 fizikai munkasoknak. Erre a problémara vonatkozé6an
nagyon hasonlé valaszok érkeztek, egyikiik elmondta, hogy ,ha nincs szervezett buszjarat akkor
nagyon-nagyon nehéz hazajdrni a délutdni miiszakbdl a legt6bb telepiilésre Pécsrél” mas tigy fogal-
mazott, hogy ,a legnagyobb nehézség az, hogy még a legkézelebbi falubdél sem megoldhatd a busz-
jdrat, mivel a délutdni munkdbdl nem tudnak hazamenni a dolgozok”.

A bemutatott problémakon tul széba keriilt a megye elmaradottsaga is a bérek tekintetében, vi-
szont ezzel nem mindenki értett egyet. Tobben is kiemelték, hogy a megye szamos j6 lehetGség
kinal a fizikai munkavallalék szamara, am ketten ennek ellenkez6jét gondoltak, egyikiik szerint
»~Baranya megye Idthatéan le van maradva a tobbi megyéhez képest, ami a fizetésben is megmutat-
kozik”, hasonld vélemény érkezett a masik interjaalanytdl is, aki szerint ugyan nem a bérek okoz-
zak a megyében alegnagyobb problémat, viszont ez is hozzajarul a nehézségekhez, 6 az alabbiakat
mondta ,Baranya megye eléggé elmaradott a bérekben, ez nem is kérdés, északnyugaton, és kozép-
magyarorszdgon is joval magasabb bérek vannak, mint itt délen”.
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A felsorolt problémak és nehézségek ellenére a megkérdezett cégek nagyon aktiv toborzast és ki-
valasztast végeznek annak érdekében, hogy a szervezet szdmara sziikséges emberi eréforrast
mennyiségi és mindségi szempontbdl is folyamatosan biztositani tudjak. A toborzas mellett a ki-
valasztas szintén egy nagyon fontos eleme az emberi eréforras tertiletének, mivel minden eljaras-
nak koltség vonzata van, s6t nem csak a kivalasztasi folyamatnak van koltsége, hanem egy esetle-
gesen nem megfelel6en megalapozott dontésnek is. Emiatt is olyan fontos az, hogy a szervezetek
a munkakoér szempontjabdl leginkabb megfeleld kivalasztasi modszert alkalmazzak. A fizikai
munkavallalok kivalasztasara ma leggyakrabban az interjut, a tesztirast, a proba munkat és az AC
(értékel6 kozpont) hasznaljak (Kovacs, 2020). Az alsé abran lathaté, hogy a megkérdezett szak-
emberek és munkahelyeik milyen kivalasztasi mddszert alkalmaznak a fizikai munkavallalék
megtalalasahoz.

3. ABRA: A LEGNEPSZERUBB KIVALASZTASI MODSZEREK BARANYA MEGYEBEN
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Forras: sajat szerkesztés

Az altalam megkérdezett gyarak esetében meglep6 modon a leggyakrabban hasznalt médszernek
az Assessment Centerek ugynevezett AC-k tartidsa bizonyult. Ezt a fajta kivalasztasi médszert el-
s6ként inkabb szellemi teriileten kezdték el alkalmazni, viszont az utébbi id6ben, ahogyan az lat-
szik is mara mar az ,ACM-et vilagszerte hasznaljak mind a maganszektorban, mind a k6zszféraban
a munkavallalok lehet6 legcélszerlibb kivalasztidsa érdekében, amelynek vizsgalati alapjat az
egyes munkatertletekre leginkabb jellemz6 képességosszetevok el6zetes beazonositasa és elem-
zése képezi” (Fiileky, 2019).

Az operatorok és betanitott munkasok esetében az Ertékel§ Kozpont alapti kivalasztas az alabbiak
szerint zajlik, ez egy egész kivdlasztdsi napot vesz igénybe, bevezetésre keriilt a gydrldtogatds, ame-
lyet egy logikai tesztsor kovet, majd az dsszeszerelési feladat. A logikai teszt azért fontos, mert ha
azon elbukik, abbdl ldtjuk hogy nem képes hosszutdvon monoton munkavégzésre”, hasonloan va-
laszt adott egy masik interjualany is ,nagyon fontos, hogy mindent megmutassunk és mindent el-
mondjunk a jelentkezdknek, részt vesznek egy gydrtiirdn, ahol megldtjdk a termelést, a gépeket, hogy
milyen hangos, hogy milyen kézel dolgozunk egymdshoz, utdna meséliink egy picit a cégrdl, illetve
arrol, hogy mennyi a fizetést, végiil folytatjuk a feladatlappal és az dsszeszerelési feladatokkal majd
eqy személyes interjuval zdrul a folyamat”. Fontosnak tartom megemliteni, hogy a el6bbiekben be-
mutatott valaszok olyan kollégaktdl érkeztek, akik olyan cégeknél dolgoznak, ahol az operatori,
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vagy betanitott munkavallalok 1étszama tobb szaz {6t jelent, emiatt pedig feltételezhetd, hogy ezt
a komplexebb kivalasztasi mddszert els6sorban a megyében miikod6 nagyobb gyarak alkalmaz-
zak.

A masik leggyakrabban haszndlt médszernek a személyes interji egy prébanappal egybekotve
bizonyult. Ezt a mddszert a megkérdezett cégek koziil f6ként azok a gyarak hasznaljak, ahol olyan
poziciokba keresnek munkavallal6kat, mint példaul szabd, varrénd, amely munkakorok valami-
lyen specifikus tapasztalatot vagy szakképesitést igényelnek. Azok koziil, akik ezt a mddszert
haszndljak az egyikiik az valaszolta, hogy ,személyes interju keretein beliil felmérjiik az eddigi ta-
pasztalatokat, hogy megfelel6 lehet-e a pozicidra, ezutdn egy prébanapon kell részt vennie, mivel igy
latjuk azt is, hogy hogyan tud dolgozni az adott munkakérben, illetve, hogy mennyire ért az egyes
folyamatok elvégzéséhez”.

Az altalam megkérdezett cégek koziil két helyen pedig kizarolag a személyes interjuztatast hasz-
naljak a munkavallal6k kivalasztasara. Els6sorban ezek olyan cégek, ahol kisebb a 1étszam és ahol
nem allando a felvétel. Egyikiik az alabbi valaszt adta ,ndlunk csak személyes interjiik vannak, volt
egy iddszak, amikor volt prébanap, viszont az utébbi iddben ezt elvetettiik, mivel nem hozott annyit”.

A toborzasi trendek és kivalasztasi médszerek megismerése mellett valaszt kerestiink arra vonat-
kozoban is, hogy hogyan viszonyulnak a megkérdezett cégek a kiilfoldi munkavallalék foglalkozta-
tadsdhoz. A kérdés aktualitdsa amiatt is meriilt fel benniink mivel szdmos helyen lehet hallani arro],
hogy tobb magyarorszagi nagyvallalat is kiilf6ldi munkavallal6kkal, f6ként ukranokkal, szerbek-
kel oldja meg a komoly munkaer&hianyt, ami jelenleg hazankban tapasztalhaté annak érdekében,
hogy elvaras szerint tudjon termelni és idében tudja teljesiteni a megrendeléseket.

4. ABRA: AMEGKERDEZETT VALLALATOK HOZZAALLASA A KULFOLDI MUNKAERO
FOGLALKOZTATASAHOZ (N=10)

B Gondolkoztunk mar rajta, de kiillonbozd okol miate elvetsttitk
B Jelenleg 15 foglalkozatunk kailfoldieket
MNem meriilt még f=l lehetoseghkent

Forras: sajat szerkesztés

A fenti abran lathatd, hogy két cég kivételével gondolati szinten mar mindenhol felmeriilt a jelen-
t6s munkaeréhiany miatt a kiilf6ldi munkavallalok felvételének a lehet8sége, viszont a megkérde-
zett cégek ettdl hasonl6 okok miatt, ha nem is teljesen, de elzarkéznak. Az indok minden esetben
a kiilféldi munkavallalok beléptetéséhez kapcsoldd6 szamos ,macera” volt, ezalatt f6ként a kévet-
kezG6ket értették: plusz adminisztracio, tolmacs-fordité megbizasa, szallas biztositasa, buszoztatas
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megoldasa és a komplikalt bejelentés. Ezek mellett tobben azt is kiemelték, hogy tartanak attol,
hogy hogyan jonnének ki a mar meglévé magyar munkavallalokkal a kiilf61di munkavallalok: egyi-
kik igy fogalmazott ,nem azon van a hangstily, hogy magyarokkal akarunk mindenképp dolgozni,
inkdbb az ezzel jard plusz ligyintézés, szdllds biztositdsa a bizonytalansdgunk oka, valamint az etni-
kai kiilonbségektdl is tartunk” egy masik interjualany pedig azt valaszolta, hogy ,részben amiatt
zdrkézunk el ettdl, mert tartunk attdl, hogy a szokdsokbdl és viselkedésbdl fakadd kiilonbségek miatt
nem jonnének ki jol egymdssal, és a mdr jol bevdlt, régéta ndlunk dolgozé munkavdllalékat nem
szeretnénk elvesziteni”. Tobben pedig ugy vélekedtek a lehet6séggel kapcsolatban, hogy , gondol-
koztunk mdr rajta, de amig van arra lehetdség, hogy a megyében él6 embereket megszalitsuk, illetve
beléptesstik, addig inkdbb azt vdlasztjuk”.

Kutatasunk elkészitését megel6zéen kiilonbozd hipotéziseket fogalmaztunk meg, amelyeket
elemzés kozben igazoltunk. Ezek koziil kett6t fogadtunk el, kettét pedig nem. Elsé allitasunk

azt feltételezte, hogy a megye és a megyeszékhely jo képzési intézménystrukturdlis elldtottsdgdnak
ellenére (PTE, szakképzési centrumok, felndttképzési szegmens) jelentds munkaeréhidny figyelhetd
meg szdmos szakmdban (operdtor, CNC, mindségellenér, varrénd). Az interjuk sordn valaszt kap-
tunk a kérdésre és kidertilt, hogy nem, hogy j6 szakmunkast, mar betanitott munkast is alig lehet
talalni a megyében. Emellett pedig vannak olyan pozicidk, amelyek ma mar kevésbé népszertiek,
emiatt varronoét, szerkezetlakatost, CNC gépkezel6t alig lehet talalni. Az feltételeztiik, hogy a me-
gyében miikodé képzési rendszer kiemelkeden jonak szamit az egyetemnek, a fel6soktatasi kép-
zésnek, a nivos kozép és szakiskoldknak kdszonhetben, viszont a szakirodalom egy része ennek
ellenkezdjét gondolja. A legnagyobb problémat az okozza, hogy nem olyan képességeket és tudast
szereznek az intézményekben a végzett hallgaték mint, amilyet a munkaadok és a munkaerd&pia-
con elvarnak.

A masodik beigazolddott allitdsunk az volt, hogy véleményiink szerint a Baranya megyei vdllalatok
jelenleg kevésbé nyitottak a kiilféldi munkavdllalok foglalkoztatdsdra. A beérkez6 valaszok kovet-
keztében egyértelmiien igazolni tudtuk az allitadsunkat, ugyanis a megkérdezett 10 Baranya me-
gyei vallalat koziil jelenleg mindossze egyetlen cég foglalkoztat kiilfoldi munkavallalokat. Két
olyan vallalat is volt, ahol még gondolati szinten sem meriilt fel kiilféldi dllampolgarok behozata-
lanak a lehetdsége. Ugy gondoljuk, hogy a megkérdezett cégek hozzaallasa és véleménye tiikrozi
a megyében miikodd tovabbi gyarak hozzaallasat a lehet6séghez, mivel tapasztalataink szerint,
ehhez els6é korben a nagyobb vallalatok nytdlnak. Az interjuk soran viszont vilagossa valt, hogy
jelenleg a megyében miikodo6 legnagyobb gyarak, 1-1 cég kivételével, sem nyitottak még erre iga-
zan.

Harmadik hipotézisiink szerint a megyében dolgozé HR-es kollégdk a fizikai munkdsok kivdlasztd-
sdra a munkakdri tartalmakbdl és feladatokbdl kiindulva leginkdbb a személyes interjiiztatdst hasz-
ndljdk. Ez az allitas a mélyinterjuk altal kapott eredmények kovetkeztében cafolhatova valt. A ka-
pott eredményekbdl kideriilt, hogy a megkérdezett cégek jelentds része mar a fizikai munkavalla-
16k kivalasztasara is joval dsszetettebb és komplexebb kivalasztasi folyamatot alkalmaz, mint a
személyes interjuztatast. A megkérdezett cégekbdl csupan 2 cégnél dontenek a kolléga felvételé-
rél kizardlag a személyes interjin tett benyomas és tapasztalatok alapjan mindenhol mashol to-
vabbi feladatokon vagy préobanapon kell megfelelnie a felvenni kivant munkavallalénak.

Utolso allitasunk az volt, hogy a megyében haszndlt fizikai toborzdsi mdédszerek eltérnek a mds me-
gyékben haszndlt legnépszertibb toborzdsi médszerekt6l, melynek oka a tdrsadalom alacsony kép-
zettsége és az infokommunikdcids eszkézék hidnya, amely az eredmények kovetkeztében szintén
cafolhatova valt. Azt feltételeztiik, hogy Baranya megyében részben a megye aprdéfalvas szerke-
zete miatt, részben pedig a megyében egyes telepiilésekre jellemz6 alacsonyabb szocio-6kondmiai
hattér miatt az itteni cégek f6ként a hagyomanyosabb, vagyis offline feliileteken és modszerekkel
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keresik a munkavallal6kat. Ez alatt f6ként a plakatozasra, djsdgban és radiéban térténd hirde-
tésre, szorélapozasra, valamint hirdet6tablak hasznalatara gondoltunk. Az allitdsunk a mélyinter-
juk kovetkeztében viszont cafolhatéva valt, mivel csupan két cég nevezte meg az offline hirdetést
a leghatasosabb toborzasi médszernek, mindenki mas az online toborzasi feliiletek f6ként a social
media (pl. Facebook) és a Profession vezetd szerepét emelte ki, amik szerintiik sokkal hatasosab-
bak mar a hagyomanyos modszereknél, mivel ma mar szinte mindent online intéziink.

Osszegzés

A bemutatott eredmények kovetkeztében lathato, hogy Baranya megyének folyamatos fejlesz-
tésre lenne sziliksége, melynek utjaban azonban tobb nehézség is all. A megyére jellemz6 magas
munkanélkiiliség okai mind az altalunk elkészitett elemzés mind az interjuk soran elhangzott ér-
vek alapjan ismertté valtak. A legf6bb problémak hatterében egyértelmiien a megye aproéfalvas
szerkezete all, amely megneheziti, s6t a munkavallal6k jelentds részét teljesen ellehetetleniti a
megyeszékhelyen, vagy a nagyobb varosokban térténé munkavégzéstdl. Emellett pedig a megyé-
ben é16 munkavallalék egy része sem tovabbtanulni, sem dolgozni nem szeretne, annak ellenére
sem, hogy szamtalan j6 munkalehet6séget néhany cégnél pedig még a bejarast is biztositjak a
munkavallalok szamara. Részben a bemutatott problémak, részben pedig az évtizedek 6ta elma-
radé jelentds beruhazasok miatt sem tud jelentés mértékben a megyében javulni a helyzet. Ugy
gondoljuk, hogy a megye helyzetén kizardlag a munkahelyek teremtése és a téke bedramlasa
tudna javitani. Jelenleg két nagyobb beruhazas is zajlik a pécsi Déli Ipari Parkban a Seiren és a
Hanon Systems Hungary Kft. j6voltabol, mely beruhazasoknak készonhet6en elképzelhetd, hogy
végre Pécs is felkeriil a befektet6k nemzetkozi térképére és tovabbi nagy potencidla befektetést
vonzhat a megyébe.
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A LEMORZSOLODAS ELOREJELZOINEK AZONOSITASA
A STEM TERULETEK HALLGATOINAK KOREBEN

Az utébbi évtizedben az oktataskutatas érdeklodésének kozéppontjaba Keriilt
a felsdoktatasi hallgatok tanulmanyok melletti fizetett munkavégzése, és annak
eredményességre gyakorolt hatasa. A korabbinal magasabb lemorzsolddas
mind az intézmények, mind a hallgaték szempontjabdl komoly er6forras-vesz-
teséget okoz. Elemzésiinkben arra Kkeressiik a valaszt, hogy a munkavallalas mi-
lyen m6don befolyasolja a hallgaték eredményességét, tovabba a hallgaték
egyetemi palyafutasanak alakulasaval feltarjuk a lemorzsolodast el6rejelzé té-
nyezoket. Feltaro jellegii kutatasunk eredményeit csak limitaciok figyelembe-
vételével célszerii értelmezni, ennek ellenére szamos atgondolasra alkalmas
eredményt kaptunk. Ezek legf6képpen arra engednek kovetkeztetni, hogy a
hallgat6i munkavallalas nem az els6szamu rizikéfaktor, hanem a mintankban
sokkal jelentdsebb el6rejelzének szamit az adott szak iranti érdekl6dés és a to-
vabbtanulasi motivacié elvesztése, valamint a tilsagosan elméletcentrikus,
gyakorlati tapasztalatszerzést mell6z6 oktatasi mdédszerek tulsilya, amelyek
leginkabb az intézményi tényezének szamitanak.

A fels6oktatasi hallgaték tanulmanyok melletti fizetett munkavégzésérdl fellelhetd szakirodalom
egymasnak ellentmond6 kutatasi eredményekrdl szamol be. Egyes kutatasok a hallgatéi munka
identitasképzé és a képességfejlesztd szerepét emelik ki (Perna, 2010), mig a kutatdsok masik
része a lemorzsolodas rizikéfaktoraként tekintenek a hallgatéi munkavallaldsra (Kovacs et al,,
2019). Kutatdsunk fékusza a STEM teriiletek dolgozé hallgatéira iranyult, dontéen azért, mert
esetiikben magasabb lemorzsol6dasi és munkavallalasi ardnyt tapasztalunk. A kutatas sordn a
szakirodalomban gyakori kvantitativ mdédszerek helyett a kvalitativ médszereket helyeztiink el6-
térbe, ugyanis a STEM hallgaték palyautjat leginkabb kérd6ives kutatdsok révén elemezték. To-
vabbra is megoldasra varo feladat a felsGoktatas-pedagodgia megujitasa, a gyakorlatorientalt pro-
jektmunkak és kurzusok el6térbe helyezése, melyek a 21. szazadi munkaerdpiacon felértékelt
kompetenciak fejlesztéséhez is jarulnak hozza a fels6oktatasi intézmény falain beliil.

Elméleti attekintés

Az expanzid hatasara a gazdasagi életben és a munkaerd&piacon végbemend folyamatokra is visz-
szavezethetd, hogy a felsGoktatasi intézmények hallgatéi egyre gyakrabban és egyre nagyobb
aranyban vallalnak munkat (Kocsis & Pusztai, 2020). Az expanzi6, valamint az informacids és
technolédgiai fejlédés miatt mar a kilencvenes évek 6ta 4j kihivasok el6tt allnak a felsGoktatasi in-
tézmények. Az egyetemeknek nem elég csak az akadémiai és az elméleti tudast atadni, hanem
sziikség van a gyakorlati ismeretek elsajatitasara is, melynek elengedhetetlen feltétele a munka-
erdpiacigényeinek ismerete (Castro-Levy, 2001, Teichler, 2011). A piacosodé felsdoktatas jellem-
z06je, hogy egyes piacképesebb képzések el6térbe kertilnek, ennek kovetkezményeképp mas
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képzések hattérbe szorulnak, ez pedig az értelmiségképzé funkciok gyengiiléséhez vezethet.
Azonban a piacosodas ellenére a felsGoktatasi intézmény értelmiségképzé feladata tovabbra is je-
len van, csak mas-mas médon és tartalommal (Bocsi, 2019). Az expanzid velejaréja tovabba a he-
terogén hallgatdi bazis és a magasodé lemorzsolédasi arany, amely mind az intézmények, mind a
hallgat6k szempontjabdél komoly er6forras-veszteséget okoz (Kocsis & Pusztai, 2020).

A STEM tertiletek hallgatdinak magas lemorzsol6dasi aranyat és az alacsony perzisztencidjat a
szakirodalom a képzések egy kozos ismertet6jegyeként emelte ki (OECD, 2019). A perzisztenciat
gyakran a lemorzsolddas ellentéteként értelmezik, amely a hallgat6k tanulmanyok melletti elko-
telez6dését, kitartasat, s a tanuldsba befektetett er6feszitését jelenti (Pusztai, 2011).

A lemorzsolddas rizikofaktorai

A szakirodalom a lemorzsolddas eldrejelzéiként azonositotta a tanulmanyi teljesitményt, a hall-
gat6 magatartasat és tanuldshoz val6 hozzaallasat, a csaladi hattér jellemzbit és a csaladi tamoga-
tas hidnyat, a kiilonb6z6 intézményi hatasokat, az oktataspolitikai dontések és a munkaerdpiac
vonzo hatasat (OECD 2012). Az EUROSTUDENT VI. eredményei szerint a kutatasba bevont hall-
gatok 7%-a legalabb két egymast kdvetd szemeszter soran szlineteltették a tanulmanyaikat. A ta-
nulmanyok megszakitasanak okaként a motivacié hidnyat (31%), az anyagi nehézségeket (27%),
a munkahelyi okokat (szakmai gyakorlat, munkalehet6ség) (25%), csaladi (23%) és egészségiigyi
okokat (19%) és egyéb tényezdket (28%) neveztek meg. Magyarorszagon a tanulmanyaikat meg-
szakit6 didkok aranya az EUROSTUDENT VI. dtlagaval megegyez6 (Maseviciute et al., 2018).

A lemorzsolddott hallgatdk korében végzett hazai kutatdsban klaszterelemzéssel elkiilonitették
az anyagi és munkavallalasi okok miatt torténd lemorzsol6dast. A kutatasbdl az is kirajzolddott,
hogy a lemorzsolddott hallgatok ugy érezték, hogy sokszor voltak id@sziikében, a tanulmanyaik
alatt jobb alternativat taldltak a boldogulasra, valamint gyakran az oktaték inkorrektségét hang-
sulyoztak. A rizikofaktorok kozott nemcsak a hallgatéi munkavallalas volt kiemelkedd, hanem
mas egyéb tényezdk is befolyasoltdk a tanulmanyok megszakitdsanak valoszintiségét. Az emlitett
kutatdsban a munkavallalas és anyagi okok miatt tértén6 lemorzsolddas mellett megjelent a ta-
nulmanyi, intézményi okokat megnevezd hallgatok klasztere, a szakban és tovabbtanulasban
csalodo hallgatéi csoport és a tobbféle okot megnevezd hallgatoi klaszter (Kovacs et al., 2019;
Kocsis, 2020).

Tobb kutatas szerint a STEM hallgaték lemorzsolédasanak egy részét befolyasoljak a demografiai
jellemz&k, mint a didkok neme, életkora, lakhelye, csaladi allapota, valamint az is, hogy kozvetle-
niil a kdzépiskola befejezése utan tovabbtanulnak a felsoktatasban vagy sem (Belloc et al,, 2011;
Kori et al.,, 2015). A STEM képzések hallgatéinak kérében a demografiai jellemzdk és a munkaval-
lalasi sajatossagok mellett a lemorzsolddas esélyét nagymértékben novelte a motivacio hianya. A
megfelel6 motivacié védelmet nyudjthat a tanulmanyok megszakitasa ellen, hiszen minél erésebb
a hallgat6 motivacioja, annal magasabb tanulmanyi eredményeket ér el (Kinnunen-Malmi, 2006).
A nemzetkozi szakirodalom szerint a hallgaték 6nbizalmanak és tudasanak is jelent6s szerepe
van. A STEM képzéseken a motivaci6 hidnya mellett gyakrabban jelennek meg olyan rizikoténye-
z0k, mint az oktatas mindségének és szinvonalanak csokkenése, a tantervi nehézségek valamint
az oktatoi segitségnyujtas és tanacsadas hianya (Bocsi et al.,, 2018; Marra et al., 2013).

Szamos kutatas alatamasztotta, hogy a hallgatok eredményességének szempontjabdl kitiintetett
szerepe van az intézményi kornyezetnek (Pusztai, 2011), s a fels6oktatasi intézményben eltoltott
id6, az oktatokkal és hallgatétarsakkal kialakitott kapcsolat csokkenti a lemorzsolddas esélyét
(Kori et al,, 2015). Barker et al. (2009) szerint a STEM tertileteken a hallgato6i kapcsolatok és in-
terakcidk erésitik a diakok perzisztenciajat, azaz a tanulmanyok mellett kitartasat.
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A kutatas célja

A régioban végzett korabbi kutatasi eredmények olykor ellentmonddasosak, ugyanis a lemorzsol 6-
dott hallgatékra fokuszalé kutatdsban egyértelmiien kirajzolédott a hallgat6i munkavallalas ne-
gativ hatasa (Kovacs et al., 2019). Mig a régié mas kutatasaban bizonyitottak, hogy a munka és a
tanulmanyok horizontalis illeszkedése pozitivan befolyasolja a hallgaték tanulmanyok melletti ki-
tartasat és a didkok komplex eredményességét (Kocsis, 2021). Tovabbi vizsgalatok viszont ki-
emelték, hogy tudomanyteriileteként 1ényeges kiilonbségek mutatkoznak a munkavallalas hata-
sait illet6en, s6t jelentds eltérésekrdl szamoltak be a STEM képzési tertileteken beliil is. Az ered-
mények azért érdekesek, mert a STEM képzések sokkal er6sebben fondédnak dssze a munkaerd-
piac elvarasaival, igy azt feltételezhetnénk, hogy a hallgatéi munkavallalas pozitiv hatasai er6sod-
nek fel a STEM hallgatok korében (Kocsis & Alter, 2021). Azonban a hallgat6i munkavégzés hata-
sai mellett szeretnénk feltarni, hogy az intézményi tényez6kon beliil milyen rizikéfaktorokat azo-
nosithatunk. A kutatasunk célja, hogy feltarjuk a hallgatok egyetemi palyafutasanak alakuldsat a
STEM teriileteken egy kvalitativ kutatas alapjan. A kutatdsunk soran szeretnénk feltérképezni,
hogy milyen tényezdk befolydsoljak a STEM teriileteken tanuld hallgaték egyetemi palyafutasat.
A szakirodalom szamos olyan individudlis és intézményi tényez6t azonositott, amelyek hatast
gyakorolnak a hallgatok eredményességére és a lemorzsoldodas valdszinliségére. Feltaroé jellegii
kutatasunkban az aldbbi kérdésekre szeretnénk valaszt kapni:

» Milyen hatassal van a munkavallalds a hallgatok eredményességére és egyetemi palya-
futasara?
* Milyen lemorzsolédast el6rejelz6 tényezbéket azonosithatunk?

A kutatas mddszertani jellemzoi

A kutatasi kérdések megvalaszolasahoz a legmegfelel6bb mddszernek a félig strukturalt interjuk
elkészitését tartottuk. A mddszer lehetdséget biztosit abban, hogy a feltarjuk a mélyebb 6sszefiig-
géseket, és ravilagitsunk olyan tényezdk, mechanizmusok meglétére, amelyek egy kvantitativ ku-
tatas sordn kevésbé kertilnének felszinre. A kivalasztott médszer mellett szélt az az érv is, hogy a
STEM képzési teriiletek hallgatéinak munkavallalasi és eredményességi sajatossagait eddig legin-
kabb kvantitativ eszk6zokkel kutattak.

Korabbi kutatdsaink alapjan agy véltik, hogy a dolgozé hallgatok lemorzsolddas szempontjabdl
veszélyeztetett hallgaténak szamitanak (Kocsis, 2020), és a munkavallalds STEM teriileteken ér-
zékelhet6 eltérd hatasai miatt (Kocsis & Alter, 2021) érdemes lenne az alabbi célcsoportra foku-
szalni. Az interjialanyokat nem val6szin(iségi mintavétellel valasztottuk ki, hanem hélabda méd-
szerrel tortént a felkeresésiikl2, A kutatasba a tanulmanyaik mellett rendszeresen dolgozé, nap-
pali tagozatos STEM teriileten tanul6kat vontunk be. Az elemzésben 12 hallgaté egyetemi palya-
futasat vettiik gércso ala.

Az interjualanyok felkeresése 2021 &szén vette kezdetét, az interjufelvétel 2022 februarjaban ért
véget. Az interjukérdések 6sszeallitasakor tematikus fokuszpontokat alakitottunk ki, hogy minél
részletesebben feltarjuk a hallgatéi munkavallalas sajatossagait (munkavégzés motivacioja, ti-
pusa, munkao6rak szama, munkakoérnyezet), a hallgatok képzésrdl alkotott véleményét, a képzés
munkaerdpiacra valo felkészit6 szerepét és a didkok eredményességét. Az interjuk soran hangfel-
vételt készitettlink, majd elkészitettiik az interjik szoéveghii leiratat. A szoveget rovid egységekre

12 A hallgatékat vizsgalé interjuk Kocsis Zsdfia altal elnyert Rézler Gyula Alapitvany timogatasaval megva-
16sul6 kutatas részei, amelynek a cime ,, A hallgatéi munkavdllalds egyetemi pdlyafutdsra gyakorolt hatdsa a
STEM teriileteken”.
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osztottuk és els6 kddrendszert hasznalva megjeloltiik az egységek témajat (Nagy, 2006). Az ano-
nimitas biztositasa érdekében az interjuialanyok szamjelzést kaptak, és legfontosabb demografiai,
tarsadalmi és gazdasagi jellemzdiket az 1.szamu mellékletben tiintettiik fel.

A minta és a munkavallalas jellemz6inek a bemutatasa

A kutatdsban 12 hallgaté vett részt, akiknek az atlagéletkora 22 év: a legid6sebb hallgaté 29, mig
a legfiatalabb hallgat6 19 éves. A hallgatok nemi megoszlast tekintve hat férfi és hat n6 vett részt
a kutatdsban, azonban a STEM teriiletek elférfiasodasa és a néi hallgaték aranya nem képezi a
kutatdsunk targyat, igy sem a minta kialakitasaban, sem a kovetkeztetések levonasaban nem tet-
tiik erre vonatkozo6 megallapitasokat.

A hallgatoék szociokulturalis jellemzdit tekintve elmondhat6, hogy a mintadban szereplé hallgaték
tobbsége atlagos anyagi helyzetr6l és a sziil6k kozépfoku végzettségérol szamolt be. Két hallgato-
nak rendelkeznek a sziilei fels6foku végzettséggel (interjualany1,8). ,Sziileim tudnak tdmogatni.
Kozéposztdlybeliek vagyunk, széval mindenre, amire kell, tudunk félretenni” (interjualany5). Két
hallgaté szamolt be szerényebb anyagi koriilményekrol (interjialany10,12). A korabbi kutatasok-
ban tapasztalt mechanizmusokkal ellentétben az alabbi mintarél nem mondhato el, hogy a kedve-
z6tlen csaladi hattér vagy az anyagi kényszer dominalt volna a munkavallalaskor, a munkavallalas
motivaciodja is erre enged kovetkeztetni. Bar a hallgatok korében az anyagi okok jelentdsek voltak,
de ezek nem egyel6ek az anyagi kényszerbdl tortén6é munkavégzéssel. Csupan az a két hallgatod
emelte ki, hogy sziiksége van plusz jovedelemre, akik a sajat anyagi helyzetiiket is kedvezdtlennek
itélték meg. Az esetiikben a korabbi anyagi gondok rendezése volt dominans, egy masik hallgato-
nal az dnkoltséges képzés finanszirozasa volt mérvado.

L~Amidta dtkeriiltem 6nkéltségesre, kell az extra bevétel...” (interjualany 4),
A multbeli anyagi problémdk helyrehozdsa miatt...” (interjualany10).

,Nem vdrok el édesanydmtdl semmit. Ugyan volt, hogy nem volt annyi pénzem, amikor nem volt még
semmilyen észténdijam és a fizetésem sem ennyi volt, akkor segitett megvenni a laptopomat, hogy
tudjak tanulni. Most a bérletet minden hénapban meg kell vennem. "21 6sze 6ta gyalog jarok be az
egyetemre a tdvolsdgi busztdl: egyrészt végre mozgok is egy kicsit, ez napi egy 45-60 perc sétdt tesz
ki, mdsrészt megsporolom a helyi bérlet drdt.” (interjialany12).

A tobbi hallgato6 esetében is az anyagi okok dominaltak, de 6ket inkdbb az 6nallésulas, a sziil6tol
valo fiiggetlenedés vagy a szabadid6s tevékenységeik finanszirozasa motivalta: ,Igazdbdl annyira
nem vagyok rdkényszertilve, inkdbb csak az éndllésdgi téma miatt jott ez, hogy nem szeretnék dllan-
doan pénzt kérni.” (interjualany5). Az anyagi okok mellett a tapasztalatszerzést emelte ki még
négy f6 (interjualany1,2,12). Azonban érdekes eredmény, hogy még azok a hallgaték sem a tanul-
manyaikhoz kapcsol6dé munkakorben dolgoznak, akiket egyébként a tapasztalatszerzés is moti-
valt. Ugy véljiik a tapasztalatszerzésen beliil is el kell kiiloniteni a kimondottan szakmai tapaszta-
latszerzésre iranyul6 munkavallalast, és azt, amikor a hallgaték azért dolgoznak, mert a munka
vilagaban szeretnének tapasztalatot szerezni. A mintaban szerepld hallgatok koziil harom diaknak
illeszkedik a munkaja a tanulmanyaikhoz (interjualany 6,10,12), a tébbiek leginkabb a kereske-
delemben és vendéglatasban dolgoznak (interjualany 1,2,3,4,5,7,8,11). A munka és a tanulmanyok
horizontalis illeszkedésének az aranya hasonlé a korabbi kutatasi eredményekhez (Kocsis, 2017,
Kovacs et al.,, 2019).
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Eredmények

Els6ként azt a vizsgaltuk, hogy a hallgatéi munkavallalas hogyan befolyasolta a tanulmanyi ered-
ményességet. Hirom hallgaté elég kitartonak tartja magat, és az egyetemi palyafutasuk bemuta-
tasa soran nem emlitette, hogy a rendszeres munkavallalas negativan hatna az eredményessé-
giikre vagy a mindennapjaikra (interjialany1,2,3). Pusztai (2011) szerint az eredményesség leg-
f6bb mutatdéi a tanulmanyok melletti kitartas, a tanulmanyokkal valé torédés és a jovére vonat-
kozé tervek, a moralis tudatossag, a magas tanulmanyi atlag és az 6sztondijak elnyerése, tudoma-
nyos tevékenységek (TDK, konferencia, kutatécsoport tagsag) és a nyelvvizsga megléte. A korab-
ban emlitett harom hallgaté még a tanulmanyaik elsé évében jar, igy még hosszabb tavon nem
tudtak felmérni a munkavallalds hatasait. Ezeknél a hallgatéknal teljes korlien nem tudtuk fel-
mérni az eredményesség fobb indikatorait, de a beszamol6k alapjan arra kovetkeztethetiink, hogy
elkotelezettek a tanulmanyaik irant és vannak elképzeléseik a jovdjiiket illetéen: , Kitarténak, el-
kételezettnek gondolom magam, a nyelvvizsga megszerzését a kézeljévében tervezem, szerintem a
tanulmdnyi eredményeim jok.” (interjualany2). A kovetkez6 két hallgat6 (interjialany6,7) is jo ta-
nulméanyi atlagrol szdmolt be, de a kotelezd tanulményi feladatok kiviil egyéb extrakurrikularis
tevékenységben nem vesznek részt. ,Nagyon szeretem a biolégidt, nagyon szeretném ebbél a dip-
lomdt, de nem vdllalok semmi pluszt. Ha lenne biotechnolégidval kapcsolatos eléaddsok stb., azokra
azért elmennék. Fél nyelvvizsgdm van, és ha jél emlékszem ilyen 4,00 kortiili dtlagom volt, olykor 4,00
folétt is volt mdr.”(interjualany7). Pusztai (2011) eredményesség mutatéi alapjan harom termé-
szettudomanyi képzésen tanulé hallgatét tekinthetiink eredményesebbnek. Ok 4, 00 folotti atlag-
gal jellemezhet6ek és rendszeresen hallgat6i 6sztondijban részesiilnek, tovibba mar elnyertek
egyetemi palyazatokat is (interjdalany9,11,12):

,Tanulmdnyi észténdijat szoktam kapni. Mdsodik félévben 1., harmadik félévben 4. sdvos voltam.
Most utolsé félévre 2-3. sdvos dsztondijra szamitok. Megkaptam a Nemzeti Felséoktatdsi Osztondij
maximumdt. Ezt minden hénapban kapom. Megkaptam a Pro Regione Oszténdij maximumdt. Ez
egyszeri juttatds volt. A DETEP teljesitmény kreditekért szoktam kapni félévente egyszer egy 0sszeg-
ben dszténdijat.” (interjualany12).

Az emlitett hallgatok esetében nem rajzolddott ki, hogy a munkavégzés gatolna a tanulméanyi el§-
rehaladasukat, azonban néhany hallgaté mar emlitettek olyan tényezdket, amelyek akadalyozzak
az egyetemi palyafutasukat. Koziiliik egy hallgaté emlitette a munkavallalast, azonban véleménye
szerint az eredménytelenségének nemcsak a munkavégzés volt a f6 oka.

»~Nem lett meg 2,5 évig a nyelvvizsgdm és tigy csusztattam a tdrgyakat, hogy legyen jogviszonyom,
igy lett didkmunka, és koliba lakni is kedvezdbb volt. Akkor jelentkeztem villamosmérndékire, fizetd-
sén voltam...na ott belekertiltem ebbe a spirdlba,hogy dolgoztam, ami miatt nem tudtam tanulni,ami
miatt csusztam, ami miatt dolgoznom kellett, hogy ki tudjam fizetni a tandijam, ami miatt nem tud-
tam tanulni. J6tt ez az drdégi kér. Aztdn jott egy bardtom, egy ilyen akkoriba felfuté webdruhdzba
elhivott, akinél 2,5 évig dolgoztam, ilyen mindenes voltam. Aztdn jétt az MSc, idoben be akartam
fejezni, de a koronavirus miatt bezdrtak a laborok és nem sikertilt.” (interjuialany10).

Az akadalyozé tényezdk kozott megjelent még a motivacié hianya, ,motivdcids problémdkkal kiisz-
kédém, de ez nem a munka miatt van.” (interjualany5), valamint a képzés soran tapasztalt hianyos-
sagokat, nehézségeket emelték ki.

»~Egyel6re azon vagyok, hogy legyen egy diplomdm és szabaduljak innen. Az a baj, hogy az ember
bekertil a rendszerbe és bent ragad, féleg dllamin. Mert vagy csindlod, vagy volt olyan csoporttdrsam,
aki 11 évig volt itt, te jo Isten! Vagy fizetsz érte, felveszed a hiteleket. Most gy érzem, hogy sinen
vagyok ezzel a szakkal. De szerintem szomortu, hogy egy hallgaténak azon kell gondolkodni, hogyan
tud szabadulni a felséoktatdsbdl " (interjaalany4)
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Két hallgaté vélte ugy, hogy a tanulmanyaik megszakitasa a legjobb megoldas (interjdalany8,10),
azonban néhany didknal is annyira elhatalmasodott el a motivaciéhiany, hogy felmeriilt a passzi-
valtatas gondolata (interjdalany4,9,12). A tanulmanyaik megszakit6 hallgaték egyike az 6nkoltsé-
ges képzés okozta nehézségeket emelte ki (interjialany10), mig a masik hallgaté inkabb intézmé-
nyi okokat nevezett meg (interjialany8).

LAz el6zd félévben passzivdltattam, akkor voltam az egyetem felénél és akkor mondtam azt, hogy
kell egy kis sziinet, mert ha tovdbb folytatom, akkor valahonnan biztos kivetem magam. Az motivdlt,
hogy folytassam, hogy vége lett az online oktatdsnak és megtaldltam ezt a diplomataképzést. Ugy
voltam vele, hogy ezt a két évet mdr kibirom, még ha ugrds kézben kell dtvennem a diplomdmat,
mikézben éppen levetem magam valahonnan, akkor is befejezem. Es most itt iilok, mert kell a papir.”
(interjualany8)

Az el6z6 valaszokbol kifolyolag megvizsgaltuk, hogy a hallgatéknak milyen tapasztalataik vannak
a képzéssel kapcsolatban. Néhany hallgaté (interjualany1,2,3) altaldnossagban nyilatkozott az ed-
digi élményeikrdl, féként azért, mert bizonyos helyzetekkel, programokkal (pl.: szakmai hetek) a
jarvany miatt még nem volt lehet&ségiik megismerkedni, tovabba még az els6 éviiket toltik az
egyetemen. A képzést illetéen, elmondasuk szerint eddig inkdbb 6nall6éan, ritkdbban csoportok-
ban oldottak meg feladatokat, tovabba: ,a tanultakat még eddig nem nagyon volt lehetdségiink al-
kalmazni, csupdn néhdnyszor.” (interjialany3).

A fels6éves hallgatok koziil néhanyan pozitivan szdmoltak be az egyetemi éveikrél, hangsulyoztak,
hogy ,nagyjdbdl” azt kaptak az egyetemtdl, amire szamitottak (interjaalany5,6,7,8,10). Az egye-
temrdl alkotott vélemények sordban megjelentek a negativ toltetii beszamolok, amelyek f6ként a
tantargyak teljesithet6ségében, a palyaorientacié diszfunkcidjaban és a felsoktatasi intézmények
elvart feladataiban gyokerezik. Egy hallgat6 hangstlyozta, hogy ,vannak bizonyos cstiszds tdrgyak,
amiken nehéz dtmenni, de a legtobb a kiadott tananyag mennyisége miatt nem vagy nagyon nehezen
teljesithetd.” (interjualany11). Két olyan hallgaté volt, aki az eddigi egyetemi tapasztalatainal ki-
emelte, hogy az elképzelései és a tapasztalatai nem egyeznek meg. Ezek az ellentétek a kozépis-
kolai palyaorientaci6 hianyara vezethet6 vissza.

LHdt azért kozépiskoldhoz képest elég nagy ugrds, féleg a matek rész, meggyiilt vele a bajom az elsé
félévben, nem volt egyszertl. Gondoltam, hogy nehéz lesz. Csak hirtelen jott, hogy iigy mondjam. Meg
nekem eddig nem nagyon volt j6 az idébeosztdsom és ez igy rdkényszeritett, hogy haladjak, fejlédjek.
Mdr az elsé félévben is viszldtot mondhattam volna” (interjdalany5)

»,Otthon a csaldd vendégldtdssal foglalkozik, igy én voltam a generdciobdl az elsd, aki egyetemre
ment. Ugy voltam vele, hogy legyen, hdtha lesz bel6lem valami. Bdr azéta sokszor gondolkodtam,
hogy ha valami értelmes szakmdt vdlasztottam volna, mennyire elérébb tarthatnék.” (interju-
alany10)

Az interjualanyok valaszai is aldtdmasztjak, hogy a téves palyavalasztasi dontés, a felsGoktatasi
rendszerrel kapcsolatos és a munkaerd-piaci esélyekkel kapcsolatos ismeretek hidnya még min-
dig megoldatlan probléma. Pusztai & Szigeti (2022) is felhivja a figyelmet arra, hogy az alabbi té-
nyezdk az oktatasbol és a képzésbdl valé kidbrandulashoz, s esetleg a felsoktatasbol valé lemor-
zsolddashoz vezethetnek. Mivel a STEM teriiletek hallgato6i a lemorzsol6das szempontjabol egyéb-
ként is veszélyeztetett hallgatéknak szamitanak (Kovacs et al., 2019; Alter & Kocsis, 2021; Pusztai
& Szigeti, 2021), hiszen alacsonyabb perzisztenciaval és magasabb munkavallalasi arannyal jelle-
mezhet6ek (OECD, 2019), igy esetiikben kiilondsen fontos lenne a fent emlitett hidnyossagok ki-
kiiszobolése és egyéb lemorzsolddast megel6z6 prevenciok bevezetése. Egy hallgat6 pedig a f6-
kusz torzulasat emelte ki, aki a szakvaltasainak eredményeként tobb tapasztalattal rendelkezik,
mint a megkérdezett hallgatok tobbsége.
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LAmikor eljéttem az egyetemre, nyilvan van mindenkinek egy képe arrdl, hogy mi fogja itt vdrni, na...
és nem azzal taldlkoztam. Szerintem az egyetem elfelejtette, hogy miért is hoztdk létre, a kreditrend-
szeren, az oktatdsi rendszeren és fbleg a tanterven ldtszik, hogy elvesztették a fokuszt... Arrdl van
sz0, hogy a hallgatdk azért jonnek az egyetemre, hogy megtanuljdk azt a szakteriiletet, annak a
szaktertilet alapjait, hogy el tudjanak indulni. Most, hogy 6nkéltséges formdban vagyok, kifejezetten
zavard, mert olyan dologért fizetek szdzezreket, amiket nem kapok meg és ez durvdn visszahat rdm.
Nemcsak tanulmdnyi szempontbdl, hanem hozzddllds szempontjdabél is.” (interjualany4)

A fels6oktatas tomegesedése és a technoldgia gyors, rohamos fejlédése miatt az egyetemekt6l el-
varjak, hogy az elméleti ismeretek ataddsa mellett a munkaerdépiac igényeinek is eleget tegyenek,
tehat megfelel6en készitsék fel a hallgatékat. Azonban a hallgat6 véleményébdl kidertil, hogy az
elvarasokkal ellentétben, az egyetemi képzés célja mas fokuszpontra helyezédik munkaerd-piacra
valé felkészités és a szakma alapjainak atadasa helyett.

Az interjualanyok tapasztalatai mellett fontosnak tartottuk megvizsgalni, hogyan érzékelik a dia-
kok a fels6oktatasi intézmény munkaer6-piacra valé felkészitd szerepét. Az interjik soran a hall-
gatok véleményt alkottak arrdl, hogy az egyetem hogyan jarul hozza a kompetenciaik, kiilonos-
képpen a munkaerd-piacon elvart készségek fejlesztéséhez, és mivel tamogatja a munkaerdpiacra
vald kilépésiiket a végzettség megszerzése utan.

A megkérdezett hallgatok koziil ketten kiillonb6z6 mentor- és tehetséggondozé programokat em-
litettek meg Az emlitett két hallgaté még nem vett részt mentor- és tehetséggondozo6 programban,
viszont ugy vélik, hogy ezek a kezdeményezések biztosan hozzajarulnak a didkok szakmai fejl6-
déséhez (interjualany 1,5). Az informatika és m{iszaki képzések hallgatéinak egy része ugy vélte,
hogy az 6rak keretein beliil is van lehet4ségiik a fejlédésre. A hallgaték f6ként olyan tertileteket
emeltek ki, amelyek az ugynevezett hard skill-ekhez tartoznak, tehat valamilyen konkrét tudast,
ismeretet (interjualany1,10) vagy a szakmahoz kapcsol6dé specifikus tudast, készséget (interju-
alany5) takarnak.

»,Nekem nagyon sok az informatika és matematika tdrgyam. A matekot egyelére még nem tudjuk
annyira felhaszndlni. Informatikdbdl jobban, példdul tegnap este is szdmitégépet programoztunk,
arra voltak kivdncsiak, hogy észrevessziik-e a hibdt...ilyen kis programozdsokat kell csindlni, és na
ez az, ami a gondolkoddsunkat folyamatosan is fejleszti. Az info tdrgyaim kozétt sok olyan van, amit
latok, hogy fogok tudni hasznositani.” (interjaalany1)

»,Minden félévre jut elég beadandd, prezentdcié vagy gépészmérndki rajz készités.” (interjualany5)

Az ut6bbi hallgaté kiemelte a rajzkészségének és térlatasnak fejlodését a kiilonbozo feladatok al-
tal, s ugy érzi, ezeknek biztosan hasznat fogja venni a munkaja soran, szemben az alapoz6 targyak
egy részével, amelyeknek nem latja a munkaerd-piaci relevanciajat, de tisztaban van azzal, hogy
fels6oktatasban vesz részt, igy vannak olyan tantargyak, amit teljesitenie kell, akar latja a jovébeli
hasznat, akar nem. Az elméleti tantargyak késébbi felhasznalasat, alkalmazasat tekintve megosz-
lanak a hallgatéi vélemények. Mig egyes hallgaték ugy érzik, hogy amit az elméleti 6rakon megta-
nulnak, a késébbi gyakorlati targyaik soran jo alapot biztosit majd (interjdalany7), addig olyan
hallgatéi véleményekkel is talalkoztunk, amelyek szerint az elméleti 6rakon nem az elméleti tudas
gyarapitasan és tananyag leadasan van a hangsuly, hanem a szemléletmdd atadasan.

»~Maga fizika alapszak errél szol, hogy megtanitja ezt a gondolkoddsméddot, amellett, hogy megta-
nitja az alapvetd térvényszertiségeket. A célja, féleg, ha idésebb professzorok drdjdn vagy, hogy
szemléletmddot adjon. Tul sok tuddsanyagot 6rdn éppen nem adnak, inkdbb személetmddot... ha van
egy téma, ami jobban érdekel, ahhoz adnak kényvet...” (interjualany10)

Egy masik hallgaténal (interjdalany6) is felmeriilt, hogy az elméleti 6rakon nem teljeskori a tan-
anyag leadasa, igy az emlitett szakon is gyakran el6fordul, hogy nemcsak a hallgaték szamara
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érdekesnek tartott témakat, de olykor a kotelez6 anyagrészt is 6nalléan dolgozzak fel a hallgatok.
A hallgaté ezt ,6nképzésnek” nevezte, és ezt az egy dolgot emelte ki, amikor arra kérdeztiink r3,
hogy az egyetem hogyan tdmogatja a fejlédésiiket és a munkaer6-piacra valé kilépésiiket.

,Az 6nképzésnek van haszna... elmondanak eqy anyagot, anyagrészt és annak utdna kell nézni. Nem
egy olyan tandr van, hogy Ugy szeret vizsgdzatni, hogy feltesz egy kérdést, és te megadod a vdlaszt,
de jon a kérdés, hogy de miért, miért? Es ahhoz, hogy erre tudj vdlaszolni, ahhoz nagyon sok minden-
nek egyediil kell utdna néznem és meg is érteni. A munkdban is igy van, hogy szeretném megérteni,
hogy mi miért van, utdna kell néznem ott is. Valamint a kivdncsisdgnak veszem a legnagyobb hasz-
ndt az eddigiekben.” (interjialany6)

Egy masik hallgat6i véleményben szintén az egyetem fejlédésre gyakorolt pozitiv hatasa jelent
meg, ,az egyetem a szorgalomban és a kitartdsban segit” (interjualany2). Az el6z6ekben ismerte-
tett hallgato6i véleményekkel ellentétben olyan tapasztalatok is napvilagot lattak, amelyek az adott
képzés, vagy a fels6oktatds hianyossagaira vilagitanak ra.

»Hi, ez eqy nagyon stlyos kérdés. Huh. Az az igazsdg, hogy..hdt, ez tényleg nagyon komoly kérdés.
Az az igazsdg, hogy azt sem tudom megfogalmazni, hogy mit kaptam az egyetemtél. Itt a menedzser
tanszéken tanultam mdr olyat, aminek haszndt fogom venni, ezt aldirom, mert itt alapvetéen korrekt
minden. De az el6z6 szakjaimon ezt nem tapasztaltam, nem volt rd példa, hogy olyat tanultam volna,
aminek haszndt tudom venni. Nagyon elment a fékusz, hogy mi lenne az egyetem feladata. Ha na-
gyon mondanom kellene valamit, hdt.., statisztikdt jobban tudok azéta szdmolni. Annyira sokat nem
kaptam pluszba, ami kordbban nem lett volna bennem, maximum az, hogy dsszességében Ildtom a
dolgokat.” (interjualany4)

,~Ami a munkaerépiacon is hasznos lehet? Azt sehogy. Hogy is mondjam, 6k adnak egy adag lexikdlis
tuddst, adnak egy konyvet, hogy ezt olvasd el, meg egyszer elmondjdk az anyagot. De, hogy ezt te,
hogy tudod majd munkdvd formdlni, ezt nem mondjdk el. Van olyan tandrom, aki azért hoz gyakor-
lati példdkat, ad hozzd kényvet, amivel kicsit jobban képbe kerlilsz, de még mindig csak elméleti si-
kon tudod, hogy lehetne megcsindlni, gyakorlatban azt nem. Amire egyediil felkészitenek az a kuta-
tds.” (interjaalany8)

»Gyakorlatorientdltsdgban hiszek, nem nagyon ldtom értelmét a lexikdlis tudds és szdraz széveget a
fejiinkbe verjenek. Arra van sziikség, hogy megnézd valaminek a tulajdonsdgdt, az értekét, akkor
eléveszed a konyvet, megnézed, hogy van. Inkdbb alkalmazni kell, nem az, hogy szordl széra vissza-
mondjam. Ha jogdsz vagy, akkor tudnod kell, de én nem vagyok jogdsz...” (interjialany10)

Néhany hallgaté ugy latta, hogy a fejlédésben, sokkal nagyobb szerepe van a hallgatétarsaknak,
»biztosan tudndnk a tandroktdl segitséget kérni, de inkdbb a didkok hiizzdk egymdst” (interju-
alany3).

A valaszokbdl azt 1athatjuk, hogy az interjialanyok legalabb fele a fels6oktatasi intézmény pozitiv
hozadékarol szamolt be arra vonatkozodan, hogyan jarul hozza a képzés a kompetenciafejlédésiik-
hoz, illetve a végzettség utan a munka vilagaba valé kilépésiikhoz. Viszont az altaluk kiemelt fej-
16dési teriiletek és pozitivumok nem igazan esnek egybe a munkaerdpiac altal elvart sziikséges
kompetenciakkal. A kitartas, szorgalom, ,,6nképzés” valéban 1ényegesek lehetnek a munkaerépi-
acon, azonban a 21. szazadi kompetencidk, a puha készségek még ezeknél is jobban felértékel6d-
tek a munkaerépiacon. Az egyetem egyik feladata az lenne, hogy ezekkel a kompetenciakkal fel-
ruhazza a palyakezd6 hallgatékat, azonban az interjualanyok az alabbi készségek megszerzését
nem az egyetemhez kototték, hanem a hallgatéi munkavallalashoz. Feltételezziik, hogy a megkér-
dezett hallgatok kevésbé élik meg nehézségként az alabbi készségfejlesztésre iranyuld hianyossa-
gokat, hiszen a munkavégzés révén tudjak ezeket kompenzalni. Erdekes kutatasi irany lehet a
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tovabbiakban az, hogy honnan szerzik meg ezeket a kompetencidkat azok a hallgaték, akiknek
nincs kotelezd szakmai gyakorlata és nem vallalnak didkmunkat sem?

Az alabbi tapasztalatokbol kiindulva, feltérképeztiik, hogy a didkok milyen tertileteken érzékelik
leginkdbb a hidnyossagokat, ezeket az 1.tablazatban foglaltuk dssze. A hianyossagok egy része
arra vezethet6 vissza, hogy a hallgaték nem latjak at, hogy bizonyos elméleti ismereteket mikor
és hogyan fognak majd alkalmazni (interjdalany1,4,10). Tovabba a gyakorlat és a munkaer6-piaci
relevancia hidnyat emelte ki tobb hallgaté is (interjualany1,2,3, 4,5, 6, 7, 8,9,11).

1. TABLAZAT: A HALLGATOK ALTAL ERZEKELT HIANYOSSAGOK

Hidnyossagokat emlit6 személyek

Tudomanyteriilet
Kik emlitették?

az elmélet jovdbeli gyakorlati al- interidalanvl 4 10 2 f6 miiszaki
kalmazésanak atlatasa juatany =, 1 f6 informatika

4 6 miszaki
interjtalany1,2,3,4,6,7,10,11 2 f6 informatika
2 {6 természettudomany

az elmélet és a gyakorlat munka-
erd-piaci relevanciaja

3 f6 miszaki

al Imél ntrikussa interjualan 10,11 « . .
tulzott elméletcentrikussag interjtalany3,5,9,10, 2 f6 természettudomény

egyéb(kozgazdasag, pénziigyi) is- . . 1 f6 miiszaki
meretek hianya interjlalany5,8 1 f6 természettudomany

Forras: sajat szerkesztés

Két hallgat6 a kdzgazdasagi, lizleti, pénziigyi ismeretek hidnyat hangsulyozta (interjualany5,8). Az
interaktiv 6rak nagyon minimalis szamara panaszkodott tobb hallgaté (interjualany 3,5,9,10,11).
A hidnyossagok masik része a gyakorlati 6rak, szakmai gyakorlatok alacsony szamara vezethet6
vissza, s emellett a hallgaték az oktat6i hozzaallashoz kothetd elmaradasokat neveztek meg, mig
voltak olyanok, akik egyéb ismeretek, tényez6k meglétét hidnyoljak a felsdoktatasi képzésbdl.

,Hogy ezzel mit fogunk csindlni? Van az operdcids rendszerek érdm és ott irunk egy csomé parancsot,
oké, de mire jok ezek, mikor fogom ezt haszndlni? Azt mutassdk meg, hogy ha elmegyek egy céghez,
akkor mi az, amit elvdrnak? Széval redlis betekintést nyerhetnénk, hogy ott mivel foglalkoznak, mi
az, amivel nekem a munkaerdpiacon szembestilném kell? Széval redlis képet adni, megtanulom az
alapokat, de mi az, amit tudnék ezzel kezdeni?” (interjualany1)

"Igen...ezt sorolhatndm. Azt kell megérteni, hogy én a fokuszon ldtom a problémdt. Amikor elmentem
nydri gyakorlatra, nem menedzser, hanem az el6z6 szakomon. Azt tapasztaltam, hogy amit leadnak,
mint fels6oktatdsi anyag, és az, ami a gyakorlatban teljesiil, az teljesen mds vildg. Es azt vettem észre,
hogy mint a viccben, biztosan ismeri minden hallgaté. Bemegy az uj srdc pdlyakezddként a munka-
helyre és odameqy hozzd a fénék és azt mondja: Tessék, akkor kezd el felmosni a folyosét! Es a srdc
dll, hat de nekem diplomdm van! Jaaa, akkor vdrj, megmutatom, hogy kell! Na... ez az érzésem volt
nekem is, hogy megtanitottak nekiink egy rakds olyan dolgot, amit nem tudtam haszndlni a gyakor-
latban és a gyakorlatban megtanultam legaldbb olyan dolgot, aminek hasznat is ldttam és tudok is
haszndlni. Kicsit fura. Most menedzserin annyira nem érzem, de mdshol, jaj, nagyon kiérezhetd volt
ez.” (interjualany 4)

LA gyakorlati részt hidnyolom legjobban a képzésébdl. Megrajzolom, amit kell, de csak azért tudom
megrajzolni, mert azt mondtdk, hogy igy kell, nem azért, mert ldttam, tapasztaltam. A tervezdi
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programok, amiket most haszndlok a munkdba, nem tanultuk a suliba. Ezt béviteném, de nem mind-
egyik programnak van oktatdsi verziéja stb. Meg, hogy az egyetem még céggel van kapcsolatban...de
akkor is, ez tillsdgosan szitik ldtékor, hidnyolom a tobbi program, lehetdség megismerését.” (interju-
alany6)

»Valamilyen jellegii motivdciét kellene alkalmazni az egyetemnek. Motivdcids tréningek, esetleg
konkrét szakember behivdsdval, hogy a hallgaték jobban beleldssanak sajdt munkdjukba a gyakor-
latban, hogy 6sztdonézzék dket.” (interjualany5)

»Igazdbdl valami minimdlis kézgazdasdgi ismeret... hogy ha kikeriilsz a nagyvildgba, azért legyen
réla fogalmad. Hidnyzik, hogy megmondjdk, hogy kell smiizolni embereknek, hogy kell megnyerni az
embereket. A konkrét pénzt, induldst hogyan tudod elédllitani? Meg, hogy ldsd, hogy a munkddbdl
szdrmazd pénz elég lesz arra, hogy megélj legaldbb a minimumon...” (interjdalany8)

JInteraktivabb érdk...vannak olyan oktatoim, akik kivetitik a diasort,és elmondjdk ugyanazt, ami rd
van irva, ez igy til szdraz. Gyakori és tul szdraz" (interjualany10).

A tablazat alapjan azt lathatjuk, hogy a valaszaddk tobbsége az elmélet és a gyakorlat munkaerd-
piaci hasznossagat, relevanciajat emelte ki. Ha a tudomdanyteriiletek szempontjabol 6sszegezziik
a hallgaték meglatasait, akkor az aldbbi megallapitadsokat tehetjiik. Az informatika képzések ese-
tében, a hallgaték véleménye alapjan az elmélet gyakorlatban valé alkalmazasa és a munkaerd-
piaci relevancia tekintetében vannak hianyossagok. A hallgat6k leginkdbb azt hianyoljak, hogy az
elméleti kurzusokon tanult ismereteket hogyan és milyen formaban tudjak majd atiiltetni a gya-
korlatba. Az emlitett tudomanyteriilet hallgatéi egyéb hidnyossagokat nem neveztek meg. A mi-
szaki képzések hallgatdi leginkabb az elmélet és a gyakorlat munkaerd-piaci relevanciajat kérdé-
jelezték meg, de koziiliik néhany hallgaté a tilzott elméletcentrikussagot hangsulyozta ki. A ter-
mészettudomanyi tertiletek szintén a képzés elméleti talsulyat érzékelik problémanak, de volt
olyan hallgato is, aki a munka vildgaban hasznosithaté ismeretek atadasat hianyolja (pl.: pénziigyi
ismeretek). Ugy gondoljuk, hogy a mintaban szereplé hallgaték a felsdoktatasi intézmények azon
feladatat szeretnék el6térbe helyezni, amely a munkaer6piaccal van szoros kapcsolatban, viszont
nem felejthetjiik el, hogy a fels6oktatds masik fontos feladata az értelmiségképzés, amelynek az
intézményeknek eleget kell tenni (Bocsi, 2019). Véleményiink szerint a hallgatéi beszdmolok tAm-
pontot nyujthatnak az egyes képzési tertiletek képviseldinek, hogy melyek azok a teriiletek, ahol
érdemes lenne a hallgatdi véleményeket is figyelembe venni. Ugyanis a STEM tertileteken kiilono-
sen fontos lenne a tananyag, az ismeretek kozelitése a munkaerdpiac elvarasaihoz, s éppen ezeket
a teriileteken érzékelnek hianyossagokat a hallgaték. A szakirodalom is kiemelte (Bocsi et al.,
2018; Marra et al., 2013), hogy az oktatads min&ségének, szinvonalanak, a tanterv 6sszetételének
negativ megitélése a lemorzsol6das egyik tényezoje lehet. Az intézményi jellemzdk soraban az ok-
tatoi munkat, az oktatok tAmogatasat is megemlitették, igy a kovetkez6kben ezen a tertileten vizs-
galodtunk.

Fontos, hogy teljes képet kapjunk az oktatokkal kapcsolatos tapasztalatokrol, ezért megvizsgal-
tuk, hogyan vélekednek az oktatokrol azok a hallgatdk, akik egyébként a hidnyossagoknal nem
tettek utalast a tanarokra. Az oktatékkal kapcsolatos tapasztalatok vegyes képet mutatnak a hall-
gatok korében. A valaszadok kozil harom f6 az oktatdkkal kapcsolatos maximalis elégedettségét
fejezte ki, ugy gondoljak, hogy a tanaraik segit6készek és batran felvehetik veliik a kapcsolatot.
Masik harom hallgat6 esetében kiilonb6z6 véleményekkel talalkozhatunk. A beszamoldikbdl in-
kabb arra kovetkeztetiink, hogy ha kevésbé pozitivan is nyilatkoztak az oktat6ikrol, a negativ vé-
leményiik nem az oktatd személyére, hanem inkabb a méddszereire, munkajara vonatkozott.
Egyetértiink a szakirodalomban tapasztaltakkal (Barker et al.,, 2009; Pusztai, 2011; Kori et al,,
2015), hogy az oktatdk szerepe és a veliik folytatott interakciok nagyon fontos szerepet téltenek
be a hallgatok egyetemi palyafutasaban, a képzés megitélésében. Azonban a kés6bbi kutatasok
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soran fontosnak tartjuk, hogy az oktatokrol alkotott véleményeket és a roluk kialakitott képet an-
nak fényébe értelmezziik, hogy mely tényez6k vonatkoznak az oktat6 személyére és hozzaalla-
sara, és melyek az oktaté munkajara, médszertani kultirajara. Hiszen, ahogy a hallgatoék is emli-
tették, hogy lehet egy oktat6 segit6kész, vagy ,nagyon jé szakember”(interjualany6), de nem tudja
atadni a tuddasat, vagy ennek a forditottja is igaz. Az aldbbi kutatdsi irdny nagyon érdekes kérdé-
seket feszeget, azonban a jelenlegi kutatas kézéppontjaban nem ennek a vizsgalata allt.

Osszegzés

Kvalitativ kutatadsunkban a munkavallalast és egyéb intézményi tényezd6ket vizsgaltunk, mint le-
morzsolddasi rizik6faktorokat, a munkaerdé-piaccal torténd erételjes 6sszefonddast mutatéo STEM
teriileteken. Mindemellett arra torekedtiink, hogy feltérképezziik, milyen egyéb tényez6k befolya-
soljak az egyetemi palyafutas alakulast, ugyanis a STEM teriileteken a hallgatok magasabb lemor-
zsolddasi és munkavallaldsi arannyal jellemezhet6ek, ebbdl kifolyolag szerettiik volna feltarni,
hogy felsejlenek-e a lemorzsolédast eldrejelz6 tényezdk.

Az altalunk vizsgalt mintara leginkdbb az volt jellemz6, hogy a hallgatok atlagos anyagi helyzettel
és csaladi hattérrel rendelkeznek, igy a munkavallalds motivaciéjaként az anyagi kényszer ke-
vésbé volt jelentds, inkabb a sziil6ktdl valo fliggetlenedés vagya és a szabadidds tevékenységek
finanszirozasa dominalt. Bizonyos esetekben a tapasztalatszerzésre valo torekvés is megjelent.
Azok a hallgatok, akiket a tapasztalatszerzés is motivalt érdekes médon nem a tanulmanyaikhoz
kapcsol6do munkat végeztek, igy 6ket tulajdonképpen nem a konkrét szakmai tapasztalatszerzés
motivalt, hanem egy altaldnos tapasztalatszerzés, ami magaba foglalja a munka vilagaval vald
megismerkedést. Négy hallgaté végzett olyan munkat, amely kapcsolddott a tanulményaikhoz, igy
relevans szakmai tapasztalatot is szerezhetnek.

A munkaviéllalas tanulmanyi eredményességre gyakorolt hatasat elemezve elmondhatd, hogy a
hallgaték tobbsége nem érzékelte a munkavégzés negativ hatasait. Ha valamilyen krizishelyzetrol
meséltek, akkor a befolyasolé tényezdk soraban inkabb a motivacié hianya és az intézményhez
kapcsol6do tényezok alltak. Az eredmények alapjan elmondhatjuk, hogy a didkok hidnyoljak a
képzésbdl a gyakorlatorientdltabb 6rakat, a szakmai gyakorlatokat, valamint az elmélet és gya-
korlat 0sszekapcsolasat. Az alabbi tényezdk elsegitenék dket a tanulasban és néhany kompeten-
cidjuk fejlédésében is. Ez azért is fontos eredmény, mert a STEM képzési teriileteket ugy tartjak
szamon, hogy korabbiaknal jéval erésebben fon6dik 6ssze a munkaerdpiac igényeivel, ennek el-
lenére a hallgatok mégis a gyakorlat, elmélet és gyakorlat 6sszhangjanak a hidnyat emelték ki.

Kovetkeztetések és javaslatok

Jelenlegi feltaro kutatasunk eredményei csak bizonyos korlatok figyelembevételével értelmezhe-
téek. Egyértelmi, hogy a modszer jellegéb6l adéddan nem vonhatunk le kovetkeztetéseket arra
vonatkozoan, hogy az egyes képzések esetében milyen hianyossagok érzékelhettek, vagy az in-
terjukészités pillanataban éppen milyen eredményességgel voltak jellemezheték a dolgozo hall-
gatok. A pontosabb és relevans kép megalkotasahoz a jovében érdemes lenne olyan hallgatdkat is
bevonni, akik nem dolgoznak a tanulmanyaik mellett, igy atfogébban értelmezhetjiik, hogy az
adott képzésen milyen tanulmanyi nehézségekkel, kovetelményekkel kell a szembenézni a hallga-
toknak. A kutatas tovabbi limitacidja, hogy bizonyos képzési teriiletekrdl kisebb szamban kertiltek
be hallgaték a mintaba, igy a kutatas folytatasakor célszer(i lenne egy tudomanyteriiletre foku-
szalni. A késébbiekben a STEM teriileten beliil szivesen vizsgalnank a természettudomanyi teri-
leteken tanuld hallgatékat, ugyanis a szakirodalom leginkabb az informatika és miiszaki képzé-
sekre 0sszpontosit. A megalapozott kdvetkeztetések levonasahoz egy kérd6ives kutatasra lenne

53



A LEMORZSOLODAS ELOREJELZOINEK AZONOSITASA...

szlikség, azon ugy véljiik, hogy a jelenlegi eredményeink bizonyos sarokpontok megvilagitasara
adtak lehetdséget, s akar hozzajarulhatnak egy hasonl6 kvantitativ kutatas el6készitését.

Jelenleg csak az adott interjdalanyok véleményére és tapasztalataikra tAmaszkodhatunk, amelyek
néhany fontos teriiletre vilagitottak ra. A kutatasi eredményeink szerint az alacsony eredményes-
ség és magas lemorzsolddas feltehet6en nem a munkavallalds hozadéka. A kutatasunk egyik leg-
fébb lizenete, hogy a hallgat6i munkavallaldsra nem minden esetben kell rizik6tényez6ként tekin-
teni, ugyanis szamos olyan pozitiv hozadéka lehet, amely kiegészitheti a fels6oktatasi képzés hia-
nyossagait, illetve kiegészitheti a mar jol mikodé fels6oktatasi modszereket. Az eredmények ér-
telmezésekor emlitést tettiink arrdl, hogy érdekes kutatasi irany lehet, hogy honnan szerzik meg
ezeket a készségeket azok a hallgatok, akiknek nincs kotelez6 szakmai gyakorlata és nem véallalnak
munkat sem. A kovetkez6kben néhany javaslattal szeretnénk reflektalni a kutatas eredményeire.

Els6 javaslatunk a fels6oktatas-pedagogia megujitasara vonatkozik. Els6ként fontos 1épés lenne
az oktatoéi szemléletvaltas, amelynek hatdsai az oktatasi modszerekben is lathatéva valnanak. A
hallgatéi igények is leginkdbb arra vonatkoznak, hogy az oktatdk szenteljenek tobb figyelmet a
hallgatok reflexidjara, helyezzék el6térbe a problémamegoldasra, kreativitasra iranyul6 projekt-
munkakat és a gyakorlatorientalt kurzusokat, ugyanis ezek a 1épések sokat javithatnak az észlelt
hidnyossagokon és egy interaktivabb tanitasi-tanulasi folyamat veheti kezdetét.

A felsorolt mddszerek alkalmazésa az olyan kompetencidk fejlédését is el6segitené, mint a kom-
munikacioés és prezentacios készségek, amelyek a munkaerdpiac fontos elvarasai kozé tartoznak.
Az alabbi kompetencidk gyakran olyan képzési teriileteken, munkahelyeken is fontosak, amelyek-
rél els6ként nem ezeknek a készségeknek a jelentdsége jut esziinkbe, ez kiilonosen igaz a STEM
tertiletekre. Gondoljunk csak egy informatikus vagy mérnok palyakezddékre, akinek ugyanugy 1é-
nyeges kvalitasa a fejlett prezentacids és kommunikaciés készség, ugyanis rendelkezhet az adott
hallgaté megfelel§ szaktudassal, ha nem tudja dtadni a tudasat masoknak vagy nem képes ,eladni”
sajat magat és a munkajat. Azonban a tapasztalatok azt mutatjdk, hogy ezeknek nem tulajdonita-
nak nagy jelent6séget, nemcsak ezen a képzési teriileten, hanem mas képzéseken sem. A STEM
tertiletek hallgatdinak kedvez6 lehet8ség lenne, ha mar az egyetemi kurzusokon gyakorolhatnak
a szakmajukhoz kot6d6 megoldasok, kivitelezések elmagyarazasat, hogyan tudjak megértetni ma-
gukat olyan munkatarsaikkal, akikkel eltérd végzettséggel rendelkeznek. Példaul egy informati-
kus hallgat6 szamtalanszor keriilhet olyan helyzetbe a munka vildgaban, amikor egy miiveletet,
megoldast olyan személynek kell elmagyarazni, aki nem jartas az informatikaban, viszont meg kell
6ket gy6zni egy elképzelésrol, probléma megoldasardl. Természetesen ezek a gyakorlati 1épések
a nem-STEM Kképzési teriileteken is hasznosak lennének.

Az alabbi kompetencidk fejlesztése a felsGoktatasi intézmény keretei kozott is megvaldsithato,
nem csak hallgat6i munkavallalas, szakmai tapasztalatszerzés altal. Ehhez sziikséges, hogy az ok-
tatok kell6en figyelmet szenteljenek a képességfejlesztésre. Természetesen a nagyobb létszamu
csoportok- ami kiiléndsen jellemz6 a STEM teriiletekre-, az alacsony 6raszamok miatt maguk az
oktatok is akadalyokba tlitkozhetnek. Hasznos lenne, ha kommunikaciés készségek fejlesztése egy
szabadon valaszthaté vagy kotelezéen valaszthat6é kurzusok kinalataban keriilne a megvaldsi-
tasra. Ezaltal kikiiszobolhetd lenne, hogy nem egy adott oktat6t terhelne a kompetenciafejlesztés
beillesztése egy olykor merev tematikaba.

Nem hagyhatjuk figyelmen kiviil, hogy bizonyos esetekben nemcsak az oktatdk tanitasi modsze-
reiben lehetnek hidnyossagok, hanem a hallgatdk felkésziiltségében. Gyakori, hogy a didkokra
egyre gyengébb akadémiai felkésziiltséggel és el6zetes tudassal keriilnek be a felsdoktatasba. A
hallgaték tudasaban érzékelt hidnyossagok a tanulmanyi eredmények romlasahoz, esetlegesen a
lemorzsol6dashoz vezethet. A megfelel$ tanulasi technikak, stratégiak elsajatitasa kevés szerepet
kap a fels6oktatasban. Az 0j gyakorlatok és médszerek bevezetése altal talan csokkenthetd lenne
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a lemorzsol6das valdszinlisége. Az interjuk eredményei szamos olyan kulcsfontossagu teriiletre
és azok hidnyossagaira vilagitottak ra, amelyek fejlesztése nemcsak az egyén szintjén, de az intéz-
mény szintjén is fontosak. A téma tovabbi kutatasa hosszabb tavon az egyetemi képzések kedvezé
megitéléséhez, valamint a fels6oktatds és a munkaerdpiac kapcsolatanak az erésitéséhez jarulhat
hozza.
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A MICROSOFT TEAMS MEGITELESE ES STRESSZFAKTORAI A SZOLGAL-
TATOKOZPONTOKBAN DOLGOZO FELHASZNALOK SZEMSZOGEBOL

Az utdbbi évtized még soha nem latott kihivasok elé allitotta a human eré6forras
menedzsment szakteriiletét. Jelentds valtozasokat kellett eszk6zolni a vilagjar-
vany megjelenésébdl, a technologia fejlodésébol és a munkavallalok igényeinek
folyamatos alakulasabdl Kkifoly6lag. Kutataisomban az emlitett események fi-
gyelembevételével vizsgaltam a munkakornyezetet, dolgozoéi jollétet és mental-
higiénét, azon beliil nagy hangsiilyt fektetve a munkahelyi stresszre. Primer ku-
tatasom soran pedig a szolgaltatokozpontok alkalmazottait helyeztem f£6-
kuszba, és a Microsoft Teams iizleti kommunikacids alkalmazas megitélését,
valamint a hasznalatabdl ered6 stresszorokat elemeztem. Ezek alapjan megfon-
toland¢ kovetkeztetések vonhatdok le minden szolgaltatokézpont szamara, ahol
tennének a munkavallaldi stressz csokkentéséért és valodi hasznossaguk alap-
jan optimalizalnak Microsoft Teams altal kinalt funkciokat.

Bevezetés

Munkank és annak koriilményei mindig is nagy befolyassal voltak az életiinkre. A munkavégzés
id6pontjatol és iddtartamatdl kiindulva, a helyszinén és a munkatarsakon keresztiil egészen a jo-
vedelemig minden hatalmas kihat4ssal van a nem munkaval toltott id6re. Az utébbi évtizedekben
egyre nagyobb hangsuly kertilt arra, hogy a human er6forras szakemberek altal hangsulyosabb
poziciéba keriiljon ez a téma a szervezeteken beliil. A munkak jellege, kdrnyezete, a feladatok el-
végzésének helyszine, maguk a pozicidk és a mindezzel kapcsolatos munkavallaléi elvarasok fo-
lyamatosan valtoznak és reakciot igényelnek a vallalat részérdl a versenyképesség fenntartasa
érdekében. Az emberi eréforras, mint a cég értéke és eszkoze, rendkiviil felértékel6dott napja-
inkra, ezéltal jelentds odafigyeléssel kezelik. Karbantartasra nem csak a gépeknek van sziikségiik,
hiszen maga az ember teszi lehet6vé a miikodés tobbi teriiletét. Egészséget tekintve pedig nem
csupan az emberi testnek van sziiksége tor6désre, de a mentalhigiéné is legalabb annyi apolasra
szorul. A munkavallaldk altalanos jéllétére vald torekvés, igényeik meghallgatasa és kielégitése,
kornyezetiik és eszkozeik folyamatos korszer(isitése pedig mind az emberi er6forras menedzs-
ment szakteriiletéhez kapcsolédnak. (Wynne et al., 2014)

Amennyi ember, annyi kiilonboz6 elvaras, igény és cél meriil fel 6nmagukkal és a munkahelyeik-
kel kapcsolatosan is. A munkavallalékba, vagyis a vallalat alappilléreibe pedig mindig érdemes
volt és lesz id6t fektetni. A human er6forras szakemberek folyamatos kihivasai a legijabb méd-
szerek, felfogasok és trendek kovetését illetéen szinte végtelen vizsgalati tertiletet kinalnak. Ezért
is gondolom gy, hogy a frissen gy{ijtott primer adatokon alapulé tanulmanyom létjogosultsaga
abszolutigazolt. Kutatdsomban két, szamomra kifejezetten érdekes és valtozatos témakort valasz-
tottam a HR menedzsment tagabb elemzését kovetGen, amelyek a mentalis egészség és a munka-
koérnyezet problémakoreit fedik le. Korabbi munkaim soran mar vizsgaltam a munkavallaléi jol-
létet, elégedettséget és motivaciot, igy most egy kapcsolddo, de mégis Uj iranyba tekintettem. A
mentalhigiénére val6 odafigyelés a munkavallalé és a cég k6zos érdeke, hiszen csak ugy élhetnek
szimbidzisban, ha mindketten kiveszik bel6le a résziiket. Ahhoz pedig arra van sziikség, hogy
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mind a két fél teljesitse a masikkal, és 6nmagaval szemben tdmasztott elvarasait is. Hiszen a leg-
eredményesebb fejlédést csak egymadssal kardltve tudjak elérni.

Az emberi er6forras menedzsment

A dolgozatban feldolgozott témak alapja és kiindulasi pontja az a szakteriilet, amely a szervezeten
beliili, annak miikédéséhez és céljainak eléréséhez sziikséges human szerepl6k dsszességével és
az 6 hatékony felhasznalasukkal foglalkozik. Iranyelveket fogalmaz meg a munkavallalék sza-
inak eléréséhez. Ahogy Karoliny (2010) megfogalmazta, minden szervezeti funkci6 végsd célja
szervezeti teljesitmény biztositasa, igy az emberi er6forras menedzsmenté is. Az alkalmazotti al-
lomany az emberi eréforras menedzsment (mas néven human eréforrds menedzsment vagy HR
menedzsment) altal jon l1étre és az 6 fejlodésiik, teljesitményiik, motivaltsaguk, elkotelezettségiik
mind a széban forgd dgazat kezében van. Egy vallalat alappillére, bizonyos értelemben vett befek-
tetése az emberi er6forras, amelynek rendszereit, menedzselését ez a szakag kezeli atfogdan. Le-
gyen sz0 egy csaladi vallalkozas par alkalmazottjarol, vagy egy multinacionalis cégben foglalkoz-
tatott tobbezer munkavallaldrdl, kiemelt jelent6ségli szerepet tolt be a veliik val6 foglalkozas. (Te-
reh, 2021)

Munkahelyi jollét

Altalanossagban véve a jollétet tigy lehetne elképzelni, hogy ha az egyén elhelyezi magat egy olyan
képzeletbeli skaldn, ami a nagyon nem kivanatostol a nagyon kivanatosig terjed, akkor hogyan
értékelné a sajat életét. Ugy is definialhat, hogy egyet jelent az élettel vald elégedettséggel. Egyes
értelmezések szerint pedig szimplan a boldogsag szinonimaja, viszont ez nem fedi le a sz06 teljes
jelentését. Deutsch et al. (2015) agy allapitotta meg, hogy egy szubjektiv allapotrol beszéliink,
amelyben az egyén sajat maga és az 6 kornyezete kozotti kapcsolatot értékeli. A jollétbe az is be-
letartozik az emlitetteken kiviil, hogy az életliinknek értelme, értéke van és ki tudjuk hasznalni az
adottsagainkat. Ezeket pedig az emberi kapcsolataink, anyagi helyzetiink és még szamos kornye-
zeti feltétel egyiittesen befolyasolja. Egyénenként teljesen valtozo, hogy milyen elvarasokat ta-
masztanak az emberek az életiikkel szemben. El6fordulhat, hogy egy adott illeténél akdr meg sem
kozeliti a jollét dllapotat egy olyan élethelyzet, ami masnal mar a nagyon kivanatos kategoriaba
tartozna. Fontos még megjegyezni, hogy mindig csak adott pillanatot tudunk értékelni. A koérnye-
zeti feltételek vagy akar csak a lelkiallapotunk is valtozhat egyik pillanatrél a masikra, amikor mar
mashogy nyilatkoznank sajat jéllétiinkrdl. (Szombathelyi, 2012)

Munka jellegének valtozasai

Az elmult évtizedekben jelentds valtozas tortént a munka jellegében, amit HR menedzsment
szempontbdl szintén kiemelt jelent6séggel kellett kezelni és azonnali valaszokat, reakcidtigényelt
a vallalat részérol. Szamos olyan szervezet mondhatta magat szerencsésnek a vilagjarvany kezde-
tekor, amely mar évek 6ta jol miikodé és bevalt home office iranyelvekkel rendelkezett. Hiszen
home office-ra mar régoéta van igénye a munkavallal6knak és megfelel rendszerek alkalmazasa-
val, valamint azok biztonsagos tavoli elérésével hibatlanul tud miikédni. Gyakran taldlkozhatunk
olyan munkakeresével, aki kifejezetten ehhez a lehet6séghez koti jelentkezésének leadasat. Ahogy
az Infostarton (2021) is olvashato, napjainkra elvarassa valt a home office lehetdsége és azoké az
allasoké és munkahelyeké a jov6, akik hibrid munkavégzést biztositanak. A munkavallalék kény-
elme érdekében és a munka-maganélet egyensulyara valo6 torekvés zaszlaja alatt a flexibilis mun-
kaidére is megnovekedett az igény. Olyan feladatkorokben, ahol a hataridé betartasan kiviil nem
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szamit, mely napszakban vagy akar mely napon kertilnek elvégzésre a feladatok, valéban egy erds
motivacios tényezd lehet ennek a lehet6ségnek a megléte. Csanak (2017) altal bemutatott kutata-
sok azt is bizonyitjak, hogy a rugalmas munkaid6 az alkalmazottak egészségére is pozitiv hatassal
van. Ugyanigy teljes 1étjogosultsdga van egyes feladatok automatizalasanak is, amely egyszeri
anyagi raforditassal eredményezheti, hogy teher keriil le a munkavallalokrol és energiaikat mas
tertiletekre tudjak csoportositani. (Tereh, 2021)

Morgen (2014) szerint a munka jellegét, jelenét és jovojét 5 {6 trend alakitja. Ezek a trendek pedig
a kovetkezok: Uj viselkedésformak, a technologia, Uj generaciok, globalizacié és a mobilitas. A mai
viselkedésformak legnagyobb alakit6 ereje a kozosségi média, ami mar a vallalatok életében is
megjelenik. Nem feltétleniil a Facebook vagy Instagram feliilete tartozik csak ide, hanem mar ki-
fejezetten cégeknek fejlesztett platformok is rendelkezésre allnak (példaul: Yammer, Chatter, Mic-
rosoft Teams, Slack). Ezek a webes feliiletek és applikacidk tAmogatjak a cégen beliili kozosségek
létrehozasat, ahol minden érintett szdmara nyilt és atlathaté modon folyik a kommunikacid. Itt
kapcsolodik be a technoldgia témakore, ami el6segiti ezen Uj segédeszkozok térhoditasat és meg-
adja azt a szabadsagot, hogy barhonnan, barmikor dolgozhassanak a munkatarsak. Kap csoldédasi
lehetGséget ad a vildg masik tajain tartézkodo kollégakkal.

Kovetkezd pontként emlitendd az Gjabb generaciok munkaba val6 bekapcsolédasa. Ennek révén
Uj nézbépontok, friss elmék, modern dtletek és akar megvaltozott igények és elvarasok keriilnek a
szervezet életébe. A karrieriik elején jaro foglalkoztatottak megtartasara, tehetségiik bevonzasara
és a hozzajuk torténd alkalmazkoddasra tjabb és tjabb taktikak sziikségesek a cégek részérdl. Vi-
lagszintii egységesedési torekvéseikre is aktiv figyelmet forditanak a modern gondolkodasu szer-
vezetek. Felvenni a tempo6t a globalizacioval nemcsak az 1j tehetségek figyelmének felkeltése ér-
dekében hatékony stratégia. A vallalat nagyratoré céljainak elérését és fejlodésiiket is tamogatja
a vilaggal torténd 6sszekapcsolddas.

Végiil, de nem utolsé sorban a mobilitds tAmogatottsaga szerepel a listan. A technolégia Gjdonsa-
gaival egylittmi{ikddve teremthet6 meg az a rugalmas munkakdrnyezet, amely mara sok ember
altal dhitott. Rugalmas alatt nemcsak az eszkdz és id6 értendd, hanem a lokacié is, ami jelenthet
masik irodat, varost vagy akar orszagot is. Az igazan progressziv vallalatok fokozatosan alkalmaz-
kodnak ezekhez a valtozasokhoz, igy felkésziilten varjak az Gjabb kihivasokat. (Tereh, 2021)

Szolgaltatokézpontok Magyarorszagon

A munka jellegének valtozasabol tehat kovetkezik, hogy a munkaltatok is alkalmazkodni szeret-
nének az 4j igényeknek, mikdzben sajat céljaik is megvaldsulnak. Erre tokéletes példa a klasszikus
megosztott szolgaltatasi modell (Shared Service model), amit f6ként a megtakaritasok érdekében
hoztak létre. A szolgaltatokozpont (angolul Shared Service Center, roviditve SSC) egy vallalati
egység, amely egy vallalat egy vagy tobb miikddési tevékenységét, részfolyamatat latja el. Az
anyavallalat vagy adott esetben a lednyvallalatok ezen munkafolyamatokat azért kézpontositjak,
hogy ne kelljen minden vallalati egységnél kiilon végezni 6ket. Annak érdekében, hogy minél tobb
tigyfelet minél kevesebb er6forras felhasznalasaval elégitsenek ki, a nagy volument és foként
tranzakcids szolgaltatasokat szervezik ki ezekbe a k6zpontokba. Eredetileg kizaroélag a hatékony-
sagnovelésen volt a hangsuly, igy a konnyedén szabvanyosithato, az tigyfelekkel csak minimalis
interakciot igényld feladatokat soroltak ide. Emellett a siker 2 f6 kulcsa a folyamatautomatizalas
és a technoldgiai fejlesztések voltak. Napjainkra ezek a kdzpontok olyan stratégiai egységekké
valtak, amelyek célja a szolgaltatasokban és miikédésben vald kivaldsag elérése. (Marciniak,
2012)
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A mentalhigiéné

Az utébbi idében egyre nagyobb hangsuly keriilt arra, hogy ne csupan a fizikai és testi egészsé-
glinkre fékuszaljunk, hanem szellemi teljesit6képességiinkkel, mentalhigiénénkkel is foglalkoz-
zunk. A téma fontossaga egyrészt kiterjed az egyén sajat fejlédésének, elégedettségének és telje-
sit6képességének maximalizaldsara, masrészt esetiinkben vallalati szempontbol nézve ennek el 6-
segitésére. Hiszen, ha egy munkavallal6 j6l érzi magat, az hatdssal lesz a hatékonysagara és telje-
sitményére is. A mentalhigiénét viszont mesterségesen megteremteni vagy kikovetelni nem lehet
sem a vallalat részérdl, sem szakember vagy baratok altal. Az egyén elhatdrozasan mulik, hogy mit
tesz lelki egészsége érdekében és ennek sikeressége, eredményessége is tdle fiigg. (Barcsi et al,,
2014)

Farkas (2013) az aldbbiak szerint hatarozta meg, hogy melyek a legf6bb 6sszetevéi a lelki egész-
ségnek:

* amindségi kornyezet (természet kozelségének érzete és a biztonsag)

* az onértékelés (az érzés, hogy nem csak sajat magunknak, hanem kornyezetiinknek is
értékesek vagyunk)

* az érzelmi intelligencia (ismerni és elfogadni az érzelmeinket)

* atarsas kapcsolatok iranti igény (kapcsolatok kialakitdsa és megtartasa)

* aklzdés (amivel problémainkat tudjuk megoldani).

Az ember alapvet6 sziikségletei kozé tartozik a munka, a vele jaré elfoglaltsag, az 6nmegvaldsitas,
értékteremtés és kihivas iranti vagy. Lelkileg és testileg is kielégitd tevékenység a munkavallalas,
amely esetek tobbségében a tarsas kapcsolati igényeket is kielégiti. Szorosan kapcsoldodik ezen
kiviil az emberi er6forrds menedzsmenthez, hogy a mentalhigiénével egyéb, a munkahelyi életben
felettébb sziikséges képességek is 0sszekapcsolhatok. Ide tartozik a tdrsadalmi érzékenység, ma-
sok tisztelete, kommunikacids eszkdzok optimalis hasznalata és az egyént nem érint6 tarsadalmi
csoportok problémainak megfelel6 kezelése. Nagy munkabirdst, munkajaban kivalg, testileg sem-
milyen komoly egészségiigyi problémaval nem kiizd§, fiatal munkavallalok gyakori megbetege-
dése mogott gyakran fenndll a munkahelyi stressz terhének kovetkezménye. Egészségkarossito
hatdsa nem csak révidtavon (tappénz) jelenthet koltséget a vallalatnak, de hosszatavon (kiégés,
felmondas, munkaképtelenné valas) egyarant. (Juhasz, 2012)

Munkahelyi stressz és stresszorok

Eletiink alapvetd részét képezi, hogy stresszes szituaciokban talaljuk magunkat vagy stresszt valt
ki beldliink egy torténés, élethelyzet, probléma. Hétkdznapi kihivasokra a testiink fel is van ké-
sziilve, energiat biztosit ezen helyzetek legy6zésére. A stressz, mint allapot az alkalmazkodassal
és problémamegoldassal kothet6 dssze, a testiink pszicholégiai, viselkedési, élettani reakcidja. Két
személy teljesen mashogy élhet meg egy ,stresszes” szituaciot, mivel teljesen szubjektiv, hogy ki-
b6l milyen valaszt valt ki. A munkahelyi stressz eredete altalaban valamilyen valtozas, ami lehet
példaul a munkakorrel vagy elvarassal, 0j képességekkel, ismeretekkel vagy épphogy korlatozas-
sal kapcsolatos. Sokszor viszont személyes ellentétekbdl, eltéré véleményekbdl, latasmodokbol
adadik. A negativ érzelmi reakci6 pedig gyakran negativ testi valasszal parosul. Ami pedig HR me-
nedzsment szempontbol szintén nagyon fontos, hogy munkahelyi stressz csokkenti az elkotelez6-
dést és elégedetlenséget general, ami a munkavégzésre és a 1égkdrre is nagy kihatassal lehet. A
stressz nélkiili munka ennek ellenére nem vezet automatikusan a jol1ét magasabb szintjéhez. (Daj-
noki et al,, 2020)
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Stresszoroknak nevezziik azokat a kiils6 és bels6 tényezdket, amelyek kivaltjak a stresszt. Szinte
minden pozicié6 munkakori leirdsa tartalmaz olyan pontot, ami magaban foglalja annak a lehet6-
ségét, hogy egy varatlan id6beli, helyzetbéli akar elvarasbéli tényezd ellehetetlenitse a teljesitését.
Juhdasz (2012) 5 részre bontotta a leggyakoribb stresszfaktorokat:

» Munkavégzéssel kapcsolatos stresszorok: mennyiségi/minéségi alulterhelés vagy tul-
terhelés, valtozasok a technolégidban, a munkakori leirasban vagy feladatok jellegében

* Munkakoérnyezettel kapcsolatos stresszorok: valtozasok az irodaban, hasznalt eszko-
z6kben, felszerelésben

» Szervezeten beliili szereppel kapcsolatos stresszorok: szerepkonfliktus, személyes
konfliktus, tul kevés vagy éppen sok felel6sség, tul lassti/gyors karrierfejlédés, szerve-
zeti 1égkor, vezetési stilus, alacsony fizetés, bizonytalansag

» Szervezeten kiviili stresszorok (amik kélcsonhatasban lehetnek a munkahelyi stresz-
szorokkal): csaladi, anyagi, tarsadalmi problémak, koltozés, kozlekedés és ingazas, élet-
korilmények

» Specidlis rétegek stresszorai: kisebbségek, nék, fogyatékkal él6k, vezet6-beosztott és
fizikai-szellemi dolgozodk ellentétei, vallasi/politikai/nemi beéallitottsagrol eltérd véle-
kedés

A Microsoft Teams

Napjainkban rendkiviili mértékben elterjedt a Microsoft Teams hasznalata a Szolgaltatékozpon-
tok korében. Egyszeri hasznalata és felhasznalobarat feliilete mellett szinte minden olyan kom-
munikacios eszkozt tartalmaz, ami egy SSC-ben dolgozé alkalmazott munkakoréhez sziikséges le-
het. Szamtalan egyéb lehetdsége koziil az irdsbeli csevegés mondhaté a Microsoft Teams els6édle-
ges funkcidjanak. Nem okoznak akadalyt az informaci6aramlasnak és visszakeresésnek sem az
id6z6nak, sem a tavolsag, de még csak az sem, ha szabadsagra megy egy csapattars. Beallitasoktol
fligg6en akar honapokra visszamendleg is tarolja minden kiildott és fogadott lizenetiinket a rend-
szer, igy nem okoz gondot, ha egy kollégank nem tudta az érkezés pillanatdban elolvasni az {ize-
netet. Hivasok tekintetében szintén rendkiviil felkésziilt az alkalmazas. Személyek kozotti és cso-
portokon beliili, hang- és vide6hivasok alternativai koziil valaszthat a felhasznal6, amit még a hi-
vas kozben is folyamatosan valtoztathat.

Emlitésre keriiltek mar a csoportok is, amiket pontosan gy lehet elképzelni, mint egy nagyobb
asztalt az irodaban, ahol minden tag elfér. Az igynevezett csatorndkon keresztiil a csoportokat is
kényelmesen lehet rendszerezni és a file-okat is elegendd azokkal megosztanunk, akiknek rele-
vans a tartalma. Szintén az egyiittm{ikodést tamogatja, hogy a file-okon egyidében lehetséges dol-
gozni, azokat egyszerre lehet szerkeszteni tobb szamitogéprél. A naptar funkcid segitségével
kénnyedén szamontarthatjuk az értekezleteinket, a részvevékrol késziilt riportoktdl egészen a hi-
vasrol késziilt felvétel lehet6ségéig minden a felhasznal ok kozotti informaciéaramlast segiti. Nem
beszélve arrdl, hogy a Microsoft levelez6programjaval, az Outlookkal is szinkronizaltan miikédik.
(Microsoft, 2021)

Ceélkitiizések és modszertan

Tanulmanyom kozéppontjaban a munkavallalok jolléte és mentalhigiéniaja, stresszt kivaltd té-
nyez6k, munkakornyezet, otthoni munkavégzés alltak és ezek kapcsolatat vizsgaltam a Microsoft
Teams iizleti kommunikaciés alkalmazassal.

Dolgozatom célja, hogy valaszt talaljak az alabbi kutatasi kérdéseimre:

» Milyen a Microsoft Teams megitélése és hasznossaga a felhasznalok nézépontjabol?
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* Melyek azok a Microsoft Teams-hez kapcsolhat6 tényezdk, amelyek a legtobb stresszt
okozzak az alkalmazas felhasznaléinak?

* Hogyan allitandk sorrendbe a Microsoft felhasznal6i ezeket a tényezdéket az okozott
stressz gyakorisaga szerint?

» Milyen Osszefliggések és kiilonbségek taldlhatdak a legnagyobb stresszt és leggyako-
ribb stresszt okozé faktorok kozott?

Miutan leszégeztem a kutatasi kérdéseimet és attanulmanyoztam a relevans szakirodalmat sze-
kunder kutatisom soran, meg tudtam fogalmazni a hipotéziseimet is. A témakor alapos és atfogd
ismeretében allitottam 0ssze azt a 3 felvetést, amelyekre a primer adatgy{ijtésem eredményeinek
vizsgalataval kaptam valaszt. A teljes dolgozat kutatasi részeit 6sszevetve taldltam olyan bizonyi-
tékokat, amelyek igazoltak vagy megcafoltak az el6zetes elképzeléseimet, amelyek az alabbiakban
olvashatoak:

H1: Kisebb stresszt okoznak a Microsoft Teams-zel kapcsolatos faktorok azoknak, akik minden
nap otthonrol dolgoztak az utébbi 1 évben, mint azoknak, akik kevesebbet.

H2: Akiknek legalabb kis mértékben megkonnyiti a Microsoft Teams a munkajukat, azok poziti-
vabban értékelik a funkcidk hasznossagat.

H3: Nincs atfedés a 3 legnagyobb stresszt és a 3 leggyakrabban stresszt okoz6 tényez6 kozott.

Primer kutatdsomon beliil az online kérdéiv eszkozét valasztottam az adatok begytijtésére. A va-
laszaddk tehat kizarolag virtualisan, a Google Forms felmérésadminisztracios szoftver feliiletén
oszthattadk meg a Microsoft Teams-zel kapcsolatos néz6pontjukat és véleménytiiket. Valamennyi
kitolt6rol elmondhaté, hogy magyarorszagi lakos, jelenleg Szolgaltatékdzpontban dolgozik, tehat
egyben aktiv munkavallal6 és hasznalja munkaja sordn a Microsoft Teams lizleti kommunikécids
alkalmazast.

Eredmények

El6zetesen, a szekunder adatok alapos tanulmanyozasat kovet6en 3 hipotézist fogalmaztam meg,
amelyek koziil 2 hamisnak bizonyult, 1 pedig beigazolddott. A bizonyitasok el6tt megvizsgaltam a
Microsoft Teams f6bb hasznalati tertileteit és funkcidit annak céljabdl, hogy megalapozzak a ku-
tatas tovabbi részének mélyebb értelmezését. A legfébb felhasznalasi célok tekintetében egyér-
telmii eredmény sziiletett, mivel a valaszadok dont6 tobbsége a kapcsolattartast és az értekezle-
teket, videdkonferencidkat jel6lte meg. Ezutan vetettem 0ssze a funkcidk hasznossaganak megité-
1ését, amely sorrendjének élén az irasbeli csevegés, szobeli értekezlet, videdkonferencia és a leve-
lezérendszerrel 6sszekotott naptar alltak. Ezen eredmények birtokdban nyert értelmet a 3 felve-
tésem elemzése.

Els6ként a kovetkez6 elméletet vetettem vizsgalat ala: Kisebb stresszt okoznak a Microsoft
Teams-zel kapcsolatos faktorok azoknak, akik minden nap otthonrél dolgoztak az utébbi
1 évben, mint azoknak, akik kevesebbet. Ugy gondoltam, a megszokas hatasara kisebb mértékii
stresszt élnek meg, akik a tAvmunkabol tobbet taldlkoznak a faktorokkal és Kardos et al. (2020)
tanulmanya alapjan is az otthonrdél dolgozok nyilatkoztak nagyobb szamban pozitivabban lelki
egyensulyukrdl. A kutatdsomban viszont ez mashogy mutatkozott meg. A minden nap otthonrdl
dolgozok és az irodaban legalabb 1 napot elt6lt6k csoportjai 2,3 és 2,68 pontot adtak atlagosan az
érzékelt stressz mértékére. Mivel az 1-es jelentette a magas stresszt, igy az az eredmény sziiletett,
hogy az els6 hipotézis hamis és valdjaban azok élnek meg kisebb mértékii stresszt, akik az iroda-
bél és otthonrdl is dolgoztak. Ez alatamasztja a SSC-k tobbségének azt a dontését, hogy a vilagjar-
vany visszahtizédasa utan is a hibrid munkarendet timogatjak és nem a teljes home officet. A té-
nyez6k pontszamainak vizsgalataval és figyelembevételével pedig olyan intézkedéseket vihetnek
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véghez a szervezetek, amelyek stresszcsokkentd hatassal birhatnak a munkavallalékra. Ezt kife-
jezetten Uigy javasolndm, hogy egyesével is nézzék meg a faktorokra adott pontszamokat és a val-
lalati kultiraba épithetd elemekre helyezzék a hangsulyt.

A masodik feltételes allitaisom a koévetkez6képp hangzott: Akiknek legalabb kis mértékben
megkoénnyiti a Microsoft Teams a munkajukat, azok pozitivabban értékelik a funkciok
hasznossagat. [smét két részre osztottam a vizsgalt sokasagot, ezalkalommal azokra, akiknek leg-
alabb kis mértékben megkonnyiti az alkalmazas a munkajukat és azokra, akiknek kevésbé. A cso-
portok meglehetdsen hasonl6 értékeket adtak a stresszorok hasznossagara. Végezetiil 0,0011 at-
lagpontnyi eltéréssel pont, hogy a konnyitést nem tapasztalok kore vallott kisebb mértéki
stresszt. Ez pedig megcafolta a hipotézisem. A két szegmens altal adott értékek szamtani kozepe
raadasul olyannyira kozelit egymashoz, hogy a munka megkonnyitésének mértékérdl nem is
mondhato ki, hogy befolyasolna a funkcidk hasznossaganak megitélését. Els6 kutatasi kérdésemet
(,Milyen a Microsoft Teams megitélése és hasznossaga a felhasznal6k néz6pontjabol?”) a kérdo-
fvem ugyan azon 2 kérdésére kapott valaszokkal elemeztem, mint ezt a témakort. Hasznossag te-
kintetében az irasbeli csevegés, szobeli értekezlet és videdkonferencia kertltek az élre és erés
folénnyel itélték meg pozitivan az alkalmazas felhasznalébaratsagat, valamint a munkajuk meg-
konnyitéséhez val6 hozzajaruldsat. Spelman (2020) és a Microsoft (2021) megfogalmazasa min-
denképp helytall6 a munka megkonnyitésérol, de az dltalam feltételezett kdlcsonhatdssal nem volt
osszefiiggésben. Erdemes lenne a tényezdék hasznossagat egyéb kérdéskorokkel is dsszevetni,
hatha kimutathatd lenne olyan 0sszefiiggés, amelyet a vallalatok felhasznalhatnanak a funkciék
tovabbi kiakndzasanak érdekében.

Harmadik felvetésem tekintetében, miszerint: Nincs atfedés a 3 legnagyobb stresszt és a 3 leg-
gyakrabban stresszt okozé tényez6 kozott, a tényezdk sorrendjére voltam igazan kivancsi.
Ehhez kiilon-kilon tablazatba szedtem és egymast mellé helyeztem a legnagyobb és leggyakoribb
stresszt kivalté faktorokat, ahogy az 1. tdbldzatban lathaté. gy nem csak arra vilagitottam ra ered-
ményeimmel, hogy az elsd 3 stresszor valoban teljesen eltéré volt a két lista esetében, hanem ki-
mutattam, hogy hol helyezkedik el a 3-3 legmagasabb szavazatszamot kapott tényez6 a masik tab-
lazatban is. Masodik kutatasi kérdésemre (,Melyek azok a Microsoft Teams-hez kapcsolhato té-
nyez6k, amelyek a legtobb stresszt okozzak az alkalmazas felhasznal6inak?”) is ezzel a vizsgalattal
kaptam valaszt.

1. TABLAZAT: A LEGNAGYOBB ES GYAKRABBAN STRESSZT OKOZO TENYEZOK SORRENDJEI

Legnagyobb stresszt okoz6 tényezdk Leggyakrabban stresszt okoz6 tényezdk

Varatlanul hivja fel a felettese 56 |Meghallja, hogy iizenete érkezett 48
Varatlanul megkérik, hogy kapcsolja be a kamerajat 44| |Meglatja, hogy privat iizenetben keresik 35
Probléma lép fel mikdzben prezental 36| |Ertesitéstkap 29
Varatlanul konferenciahivasba hivjak 28| |Varatlanul hivja fel egy kolléga 28
Megemlitik egy Uzenetben vagy posztban 26 Megemilitik egy Gzenetben vagy posztban 26
Varatlanul hivja fel egy kolléga 24| |Feladathoz rendelik 20
Meghallja, hogy Gzenete érkezett 17| |Be kell kapcsolnia a kamerajat, de elére énesitették 16
Feladathoz rendelik 17| |Varatlanul hivja fel a felettese 15
Probléma lép fel videbhivas kdzben 14| |Varatlanul konferenciahivasba hivjak 15
Be kell kapcsolnia a kamerajat, de elére értesitették 12| |Probléma lép fel videdhivas kozben 15
Meglatja, hogy privat zenetben keresik 11 Varatlanul megkeérik, hogy kapcsolja be a kamerajat 13
Probléma Iép fel hivas kézben 7| |Meglatja, hogy Uzenete j6tt egy csoportbeszélgetésbe 12
Probléma lép fel Gzenetvaltas kdzben 5| |Probléma lép fel hivas kézben 12
Meglatja, hogy lizenete j6tt egy csoportbeszélgetésbe 2| |Probléma lép fel mikdzben prezental 11
Ertesitést kap 1 Probléma lép fel Gzenetvaltas kdzben 5

Sajat szerkesztés
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A szolgaltatokozpontoknak egyrészt érdemes lehet odafigyelni arra, hogy a felettesek varatlan hi-
vasait, a varatlan kamerabekapcsoladsra valé utasitast és a prezentaciok kézben felmertiil6 problé-
mak megoldasat szemiigyre vegye, atgondolja és valtozast eszkdzoljon a stressz mértékének re-
dukalasara. Masrészt az lizenetek (kifejezetten privat tizenetek) és értesitések optimalizalasa
lenne érdemes résziikrdl, mert ezek a faktorok hatnak leggyakrabban a munkavallalékra. Ez a sor-
rend pedig valaszul szolgal a harmadik kutatasi kérdésemre (,Hogyan allitandk sorrendbe a Mic-
rosoft felhasznaldi ezeket a tényez6ket az okozott stressz gyakorisaga szerint?”).

Szerencsére a gyakorisagi sorrend élén nem azok a stresszorok alltak, amelyek a legnagyobb
stresszt valtjak ki, amely jo hirként szolgal a vallalatoknak. A két sorrend kozotti egyetlen egyezés
az 5. helyet érdemelt ,Megemlitik egy lizenetben vagy posztban” esetében tortént. Ez int6 jelként
szolgalhat a szektornak, hiszen nem csak magas stresszt valt ki, de rdadasul gyakran is fordul el6.
Az emlitettek altal kaptam valaszt a negyedik kutatasi kérdésemre (,Milyen 0sszefiiggések és kii-
lonbségek talalhat6éak a legnagyobb stresszt és leggyakoribb stresszt okozd faktorok kozott?”).
Dajnoki et al. (2020) tanulmanya a vizsgalatom altal is igazolddott, a stresszt teljesen mashogy
élik meg az egyének, eltéré eredményeket mutatnak a gyakorisag és nagysag vizsgalatakor. Ezaltal
nehéz minden munkavallalé nézépontjat figyelembe vennie a vallalatoknak és igazodniuk az
Ujabb és Ujabb intézkedésekbdl fakadé stresszhelyzetekhez. Javasolni azt tudnam a szervezetek-
nek, hogy kutatasom feldolgozasaval vezessenek be a jelenlegitél eltérd kapcsolatteremtési alter-
nativakat is, amelyek a dolgozok szempontjabdl kellemesebb munkahelyi élményt eredményez-
hetnek.
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BENEDEK NIKOLETTA

TUDATOS SZERVEZETI KULTURA: KUTYABARAT MUNKAHELYEK
MAGYARORSZAGON

A tanulmany témaja a tudatos szervezeti kultiraval 6sszefiiggésben megjelen6
magyarorszagi kutyabarat munkahelyek vizsgalata. Az irasmii a hazai foglal-
koztatasi szektorok, a profitorientalt gazdasagi agazat, valamint az allami
szféra (kozigazgatas) teriiletén torekszik mélyrehatéan megvizsgalni a ma-
gyarorszagi kutyabaratintézményeket, vallalkozasokat. Online kérdéivek, félig
strukturalt interjuk segitségével mértem fel a magyarorszagi kutyabarat mun-
kahelyeket, kvalifikaltam az egyes kutyabarat vallalatok és intézmények ese-
tén a szervezetek rovid- és hosszutavu tapasztalatait, vizsgaltam a felmeriilt
problémadkat, a jovore vonatkozo elképzeléseket, tovabba a fejlesztésben rejlo
lehetdségeket. Mint emberi eréforras tanacsadé kulcsfontossagu szerepet tu-
lajdonitok az aktiv foglalkoztatottak motivalasanak, és - els6 megkozelitésben
talan szokatlan mdédszerként - az irasom témajaként bemutatott, kutyabarat
szervezetek kialakitasanak, amelyet a valésagban is hatékony munkateljesit-
ményt 6sztonzo intézkedésnek, tudatos szervezeti értékteremtd lehetéségnek
tartok.

Bevezetés

Napjainkban egyre tobb szervezet, munkahely, valamint intézmény szembesiil azzal a ténnyel,
hogy a j6 teljesitményii munkavallalé hosszutavd megtartdsahoz nem elegendd a vonzd, piaci
munkabér biztositdsa, mindekdzben az emberi er6forras tanacsadok gyakran tapasztalt jelenség-
gel talalkoznak: a szakképzett, min6ségi munkaeréhidnnyal. A vonz6 piaci munkabér alkalmazasa
ezeken a tertileteken mar nem bizonyul elegenddnek, a kiterjedt és szertedgazé elemek egységei-
ben megmutatkoz6, impulzus alapt, a munkahelyi kdrnyezetre is irdnyulé fejlesztésekkel és to-
rekvésekkel egyiitt oldhaté meg a munkavallal6k megérzése. Mindemellett a dolgozok motivacios
szintjét, egylittmiikodési hajland 6sdgat, lojalitasat jelent6sen befolyasolhatja egy-egy megfelel6en
strukturalt munkaltat6i kezdeményezés. Minekutdn a munka és a maganélet hatarai egyre inkabb
eltlinni latszanak, igy teljes mértékben sziikségszertivé valik, hogy a munkaltaték és a munkaval-
lalék éppugy felismerjék a munka harmonikus helyét, a pozitiv munkahelyi 1égkér hatasait, az
egyes munkateljesitményt 6sztonzo lehetéségeket és azt az 6romot, mely hozzajarul kiegyensu-
lyozott mindennapi életiinkhoz. Meglatasom szerint ehhez nyujthat hatékony, batorité segitséget
a kutyabarat munkahelyek kialakitasa az egyes hazai szervezeteknél.

Hosszd multra tekint vissza a kutya és az ember kapcsolata, a két 1ény viszonya, kapcsolati rend-
szere igen 0sszetettnek és bonyolultnak mondhaté. B6séges mennyiségii, tudomanyos bizonyiték
tamasztja ala, hogy a kutya, mint az ember tarsallata jelent6s hatassal bir az ember fizikai és men-
talis egészségére. Az ember-kutya pozitiv tarsas interakcioi mindkét félben képes jelentésen akti-
vizalni a kozponti idegrendszert. A kutya simogatasa nemcsak kellemes érzés, hanem képes no-
velni az oxitocin hormon mennyiségét, mely stresszcsokkenést, szorongasold6 hatast eredményez
kutyanak és gazdajanak egyarant. Az emberi szervezetben csokken a szivritmus, a vérnyomas,
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valamint a vérben kering6 stresszhormon, a kortizol szintje. (Miklési, 2019, p. 155). Mindent 6sz-
szevetve a kutya irodai jelenléte jo hatassal van a kdzérzetre, valamint minden kétséget kizaréan
remek kozosségformalo erdvel bir. Szerencsére egyre tobb trendi kutyabarat munkahely és szer-
vezet taldlhaté mar hazankban és szamuk folyamatosan, naprol-napra szignifikdnsan névekszik.

A szervezeti értékteremtés jelentosége: a harmonikus szervezeti kulturaban
rejlo lehetéségek

LA kultiura megeszi a stratégidt reggelire, és amikor ezt tényleg megérted, akkor leszel képes sikerre
vezetni eqy szervezetet.” (Peter Ferdinand Drucker)

Manapsag a szervezeti értékteremtés vitathatatlan eszkozének tekinthetd az innovacié, mint tu-
désalapu tevékenység. Az innovacié nemcsak abban nyilvanul meg, hogy 1j terméket, vagy 4j szol-
galtatast hozunk 1étre. Az innovacié minden olyan dolgot magéaban foglal, mely a korabbitél eltérdg,
Uj megoldasnak szamit, vagy Gjdonsagot eredményez az érintettek szamdara, mikézben azzal va-
16di hozzaadott értéket teremt. A hagyomanyos nézetek csupan néhany tertletre redukaltak le az
innovacié fogalmat, ma mar azonban szdmos definici6ja és tipusa létezik, reprezentalva azt, hogy
a gazdalkodas mind szélesebb teriiletén lehet 1j dolgokat megalkotni és innovativan mékddni.
(Varga, 2015, p. 182) A megfelel6 szakmai kompetencidk és készségek megléte, a megujulas, az
Ujszer( irdnti igény, a motivacid, mint hajlanddsag a cselekvésre, a pénz, mint értéktényezd, a
szervezeti vezetdk dltal megteremtett szervezeti-, kornyezeti-, és alkotéi légkor, mind-mind olyan
fontos tényezdk, melyek a sikeres, innovativan médon miikodo tevékenység ellatdsanak, a szer-
vezeti értékteremtés elengedhetetlen eszkozei. (Fejes, 2015, p. 58)

A szervezeti értékteremtés, mint az emberi er6forrasok korébe tartozd eszkozok jelentsége fel-
becstilhetetlen értéki, f6ként, ha nem mint human eréforrasként, hanem emberi l1ényként gondo-
lunk embertarsainkra, a szervezet munkatarsaira. Az emberi hozzaallasnak nevezett tényez6 fi-
gyelmen kiviil hagyasa miatt fullad kudarcba sok-sok az innovativ szervezetfejlesztésre irdnyuld
tevékenység, eréfeszités, valamint kisérlet. (W. Chan & Mauborgne, 2018, p. 80-81)

W. Chan Kim és Renéé Mauborgne szerzdparosok, illetve Blanchard és Kotter munkassaga soran
egyarant kiemelten kezelik, hogy a sikeres vallalkozasok csak és kizardlag tigy tudnak a valtozasok
és a fejlédés utjara lépni, amennyiben a legszélesebb értelemben képesek emberkézpontiiva valni.
Ebben leginkabb kifejez6dik az emberi munka felértékel6dése, az ember, mint szervezeti érték
kozéppontba térténd allitasa, és a munkavallalékra, munkatarsakra egyre inkabb ugy tekintenek,
mint azon tarsakra, akik az 4j érték megalkotasdhoz hatékonyan képesek hozzajarulni. (W. Chan
& Mauborgne, 2008, p. 88) (Blanchard et al., 2010, pp. 53-93) Az ilyenfajta megkozelités egyre
inkabb ismertebb és kdzkeletli a magyarorszagi szervezetek esetén is.

Ha a szervezeti kultira valdban képes arra, hogy az emberi kapcsolatokat kedvez&en alakitsa, és
ezaltal képessé valik fokozni a munkavallalok munkateljesitményét, akkor a szervezeti vezetés-
nek minden eszko6zzel azon kell dolgoznia, hogy minél kedvez6bb koriilményeket alakitson ki a
munkatarsak szamara. A szervezeti kultira erdsitésével és valtozasaval javithatéva valik a kollek-
tiv munkavégzés, er6sodhet az egyiittmiikodés, javulhat a kreativitas és a tudasmegosztas, ero-
sodhet a cég problémamegoldé képessége, hatékonyabb lesz a bels6 és a kiils6 kommunikacio,
sikeresebb lesz a csapatmunka, erés6dhet a kozosséghez tartozas érzése és az elkotelezettség, vé-
gezetil pedig fokozodhat a tettvagy és a motivacié az egyénekben.
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Motivacio a szervezetekben a Herzberg modell alapjan

Herzberg kutatasi elméletének az a kiindul6pontja, hogy vezetdi szempontb6l rendkiviil fontos
tényez6 a munkavallalok magatartasanak pontos megismerése, hiszen a viselkedésiik befolyaso-
lasara igy van leginkdbb lehet6séglink, ezaltal hozzajarulva az egyén és a szervezeti célok haté-
kony érvényesiiléséhez. A munkavégzés soran lelt 6rom és belsé motivaci6 a letéteményesei az
ugynevezett ,motivator” tényez6k. Ezen tényez6k megléte az alkalmazottnal elégedettséget okoz,
egységes ,belsd generatorként miikodik”, mely képes a szervezeti tagokat kiilsé beavatkozas nél-
kiil munkavégzésre sarkalni. Koévetkeztetésképp megallapithatd, hogy a munkavallaloi elégedet-
lenség kialakuldsiaban igen fontos szerepet jatszik a munkakornyezet, mint szervezeti tényezo.
(Herzberg, 2003, pp. 23-28) Ezen a ponton kapcsolom 0ssze az idilli és tudatos szervezeti kultu-
raval rendelkez6 szervezeteket, a munkavallalokat is produktivan befolyasol6, kutyabarat mun-
kahelyek létrehozasanak és miikodtetésének kiemelten fontos szerepével, hiszen a kiegyensulyo-
zott, boldog és megfelel6en motivalt egyén megingathatatlan sikertényezdje a szervezetnek. A tu-
datos szervezeti kulturat részletesen feltérképezve, a szervezeti elégedettség, a hatékonysag és a
munkateljesitmény-6sztonzés eszkozeiként tekintek a hazai kutyabarat munkahelyek kialakita-
sanak potencidljara, mint tudatos szervezeti értékteremtd lehet6ségre.

A kutatas fo kérdései, célkitiizések

Az irodai munkavégzés reformja, az emberkodzpontisag tényezdjének eldtérbe keriilésével, vala-
mint azzal a valés ténnyel szamolva, hogy az emberi k6z0sség szamdara a kutya, mint csaladtag
domindl, egytittesen jarultak hozza ahhoz a 1étrejové igényhez, hogy kutya és gazdaja minél tobb
id6t tudjon eltdlteni egymads tarsasagaban, akar a munkahelyen, akdr munkaidében is.

A kutatasom f6 kérdése annak megismerésére irdnyul, hogy csakugyan egyre hangsulyosabb sze-
repet kap a kutyabarat munkahelyek szerepe és jelent6sége (a nemzetkozi mellett) a magyaror-
szagi vallalati, intézményi és szervezeti kultirdban is. Feltételezésem, hogy az egyes foglalkozta-
tasi szektorokban, a mar korabban létrehozott és kialakitott, jelenleg is miikodé kutyabarat mun-
kahelyek bevaltottak a hozzajuk flizott reményeket, eredményeket. Bar eseti jelleggel, a kutyaba-
rat szervezetek esetében is el6fordulnak kisebb-nagyobb 6sszetlizések, felmeriilnek nehézségek,
végezetiil, megfelel6 menedzselési technika alkalmazasaval ezek maximalisan feloldhaték. Végiil,
de nem utolsdsorban valdszintisitem, hogy a mar kialakitott kutyabarat szervezetek sikeressége
és eredményessége jellemzden Osszefliggésben all a szervezetek altal megalkotott kutyabarat
szervezetekre vonatkozo szabalyzok mindségével, a meghozott intézked ésekkel. Meglatasom sze-
rint az allami és a versenyszféra egyarant, a szervezet sajatossagainak figyelembevételével ala-
kitja ki a kutyabarat munkahely 1étesitéséhez sziikséges szakmai és személyi elvarasokat, szabaly-
zokat, melyek elengedhetetlen feltételei a hosszu tavy, sikeres egytittmiikodésnek és a jovébeli
fejlesztésekre iranyul6 kondicioknak.

A kutatas modszertana

A szekunder kutatasi eredmények attanulmanyozasat kévet6en primer kutatasként kvalitativ és
kvantitativ kutatasi médszereket egyarant alkalmaztam. A szamszer@ adatok mogotti megallapi-
tasok figyelembevételéhez egy spontan szavazast inditottam hozzavetdleg 160 f6 bevonasaval a
META-Facebook HR KLUB elnevezésti k6zdsségi csoport tagjai kozott, valamint egy 31 kérdésbol
all6 standard kérdéivcsomagot allitottam 6ssze. A 138 darab kérd6iv kitolt6i - a felhivasomnak
eleget téve - minden esetben kizarélagosan hazai kutyabarat szervezeteknél foglalkoztatott mun-
kavallalok, a szervezetek munkaltatdi vagy tulajdonosai koziil kertiltek ki. A mélyrehatdbb, atfo-

gbébb felismeréseket is elémozdit6 vizsgalatomhoz hat f6 interjialany jarult hozza relevans
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valaszaival (szakmai, elméleti és gyakorlati tapasztalatok birtokaban) egy-egy félig strukturalt,
online interju keretében.

A kutatas kiemelt eredményei

1. ABRA: AKUTYABARAT MUNKAHELYEN FOGLALKOZTATOTTAK LETSZAM SZERINTI
SZAZALEKOS MEGOSZLASA 2021-BEN
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Forras: Sajat szerkesztés

A kérdéives kutatdsom részletes kiértékelése soran megallapitottam, hogy a kimondottan hazai
kutyabarat szervezeteknél foglalkoztatott valaszad6k tobb mint 80 szazaléka kis- és kozépvallal-
kozasoknadl tevékenykedik és mintegy 65 szazalékuk alkalmazotti jogviszonyban latja el napi te-
enddit. A kutatdsi mintam bazisaként fontosnak tartottam azt is megvizsgalni, hogy az egyes hazai
kutyabarat szervezetek mikor kotelezddtek el a kutyabaratsag mellett. A megkérdezett szerveze-
tek 35 szazalékos aranyban szerencsére mar tobb mint 6t esztendeje mindsitett kutyabarat mun-
kahelyek, vagyis relevans tapasztalatokkal rendelkeznek. A miikddési teriiletek vizsgalata soran
nyilvanvalova valt, hogy a kreativitdst igényl6, modern, innovativ szervezetek jellemzéje a kutya-
baratsag, vagyis elsésorban az informatikai, a reklam-és marketing, valamint a kommunikaciés és
kereskedelmi cégek egyéni sajatossaga.

A kutatasi vizsgalat soran feltérképezésre keriilt az is, hogy a szervezeti miikodés kapcsan mely
pozicid latja el a kutyabaratsaggal dsszefiiggésben felmeriil6 feladatok menedzselését, illetve azok
koordinalasat. E kérdésre adott valaszok alapjan leszogezhet6, hogy els6sorban feliilrél jovo kez-
deményezésrdl beszélhetiink. Egy tjabb, kovetkez6 kutatas részeként mérlegelend6vé valhat an-
nak a faktumnak a vizsgalata is, hogy vajon kiils6 vagy bels6 indittatasra, szlikségszertiségre kez-
d6dott meg a szervezési folyamat az egyes kutyabarat munkahelyek esetében.

Emberi er6forras tanacsaddként iranyadonak tartottam vizsgalat targya ala vonni a HR, valamint
a HR részleg szerepét is a kutyabaratta tétel, valamint a kutyabarat szervezeti-munkahelyi felada-
tok ellatasa soran. A 2. dbra tanulmanyozasa kozben is jol analizalhaté a HR eme kérdéskorben
alkotott jelent6s funkcidja és felelGssége, hiszen a feladatmenedzsment és koordinacid tekinteté-
ben megkdozeliti a mintegy tizenot szazalékos értéket. Szintén megfigyelhetd perspektiva a kapott
értékek mentén, hogy az alkalmazottak sokkal inkabb keriilnek bevonasra a szervezeti feladatok
menedzselése, koordinalasa kapcsan.
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2. ABRA: A KUTYABARAT SZERVEZETI FELADATOK MENEDZSELESET, KOORDINALASAT VEGZO
SZEMELYEK SZAZALEKOS OSSZETETELE
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A valaszadok 95,6 szazaléka szerint a kutya irodai jelenléte pozitiv hatassal bir a beosztottakra,
mig 92,7 szazalékuk szerint a kutyak a munkahelyi kornyezetben novelik a szervezeti egyiittm-
kodést. A kitolték 89,8 szazalékos ardnyban gondoljak ugy, hogy a kutya az adott szervezetnél
remek marketingeszkoz lehet. A negativ tartamu allitdsaim vizsgalata sordn a kérdéivet kit6lt6k
66,6 szdzaléka szerint a kutyak az irodai kdrnyezetben egyaltalan nem zavarjak a kiegyenlitett
munkavégzést, s6t a megkérdezettek 81,5 szazaléka szerint négylabtiink semmi esetre sem befo-
lyasoljak a biztonsagos, min&ségi munkatevékenységet. A valaszadok vélaszai alapjan a kutyaba-
rat szervezetek 39,1 szazaléka rendelkezik sajat, a szervezetiikre szabott, egyéni kutyabarat eti-
kettel és 97,8 szazalékuk teljes mértékben elégedett a kutyabarat munkahelyiik jelenlegi felépité-
sével. A kérddivet kitoltdk 26,1 szazaléka szerint van olyan munkavallal6 a kozosségiikben, akit
valamilyen okbol kifolyélag (pl.: allergia, félelem stb.) zavar a kutyak irodai jelenléte. Szervezeti
szinten, ezt a viszonylag magas értéket célszert tiizetesebben is vizsgalat ala vetni, hiszen az iro-
dai munkavégzés szempontjabodl elengedhetetlen, hogy a kutyas és a nem kutyas munkavallalék
zokken6mentesen tudjanak egytitt dolgozni a hétk6znapokban. A megkérdezettekbdl csak kilenc
f6 foganatositott fennall6 munkahelyi problémat, nehézséget osszefiiggésbe hozva azt a kutyak
irodai jelenlétével. A meghatarozott bonyodalmak és dsszetlizések egyike sem terjedt ki a szerve-
zet egészére és csak elenyészd mértékben (a kilenc f6hoz viszonyitott 2,9 szazalék), valt egyszer
s mindenkorra feloldhatatlan konfliktussa. A kutatasom {6 tedriajat alkot6 kérdésre vonatkozdlag
a valaszadok 74,6 szazaléka szerint manapsag a magyar vallalati szervezeti kultdraban a kutya-
barat munkahelyek szerepe és jelentdsége egyre inkabb hangsulyossa valik.

A félig strukturalt, online interjuk részletes elemzését kovetéen konstataltam, hogy a kutyabarat
szervezetek kialakitasa folyaman a meglévd kiils6 koriillmények hatasa elképesztéen 1ényeges. Fo-
16ttébb kedvezo lehet példaul az a tény, ha a szervezetiink mar eleve egy kutyabarat irodahazban
funkcional, hiszen egy ilyen, hatalmas méret(i irodahaz kutyabaratta tétele komoly kihivast jelent-
het a munkahely szdmara. A verseny- és az allami szférabdl egyarant érkezett, valamint a gyakor-
lati tapasztalatokkal is felvértezett interjialanyaim allaspontja szerint a legtobb esetben, spontan
modon alakul ki a kutyabarat politika az egyes szervezeteknél, igy nincs kiilonosebb tervezés vagy
projektmenedzsment, nincsenek irott, csak iratlan szabalyok: csakis jél nevelt, fegyelmezett ku-
tyak léphetnek be az iroda ajtajan. A kutya gazdajanak rendeltetése prominens, hiszen O az, aki
fegyelmez, az O kotelessége az eb preciz feliigyelete és egyarant az Ové az egyetemleges felel6sség.
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Eppen ezért a kompromisszumkészség, az egymasra torténd folyamatos odafigyelés és a kolcso-
nos egylittmiikodés elengedhetetlen szubjektiv feltételeknek mindsiilnek, amennyiben egy kiug-
réan jol miikédédo, prosperald kutyabarat szervezetet szeretnénk létrehozni és miikodtetni. El-
sOsorban a kisméretii szervezetek esetében (maximum 50 f6 erejéig) kontrolladlhaté legjobban a
kutyabaratsag, mig multinaciondlis kérnyezetben, nagyméretii szervezetek és hivatalok esetén
mar létfontossagu a szervezetre szabott, egyéni szabalyzok, kutyabarat etikettek elkészitése, meg-
léte, kiemelten az ,,open office-ok” figyelembevételével egyiitt (esetlegesen felmertild hatékony-
sag, munkatempd csokkenés okan). A felvet6d6 problémak, konfliktusok és osszetiizések szak-
szerl kezelése érdekében elemi tényezd, hogy legyen egy praktikus, mindenki szdmara optimalis
mod vagy modszer a visszacsatoldsok teljes korii biztositasara, valamint soha, de soha ne feled-
kezziink meg a szervezeten beliili nyilt és &szinte kommunikéci6 esszencialis horderejérél. Osz-
szességében kijelenthetem - az interjualanyok egyiittes véleménye alapjan -, hogy igazan mend
lehet a kutya az irodai kornyezetben és egyaltalan nem 6rdogtél valé beengedni a négylabuinkat
a dolgos hétkéznapjainkba.

A Kkiterjeszthet6ség felvazolasa személyes missziom megvaldsitasaval

Aktudlis tanulmanyom megirdsaval egy olyan gyakorlati megkozelitésii kutatas szemléltetésére
véallalkoztam, mely egy sajat, sikeres projekt megvaldsitasan keresztiil is kival6an reprezentdlja,
hogy a kutyabarat politika szervezeti alkalmazasa mellett tegyiik le a voksunkat, hiszen napja-
inkra négylabu kedvenceink mar diverz médon kapcsolédnak az emberi kozosséghez. Személyes
kildetésnyilatkozatom részeként, mélyrehatéan ismertetésre keriilt, amint a jelenlegi munkahe-
lyem, a Tokodaltardi Polgarmesteri Hivatal - az egylittm{ikod6 tarsadalmi szerepvallalasként a
felel6sségteljes kutyatartas jegyében - 2022. marcius 01. napjatdl hivatali kutyabarat munkahely-
lyé alakult.

De vajon mi sziikséges egy kutyabarat szervezet kialakitasahoz, sikeres miikodéséhez?
Meggy6z6désem szerint kifejezetten fontos lenne, hogy mar a kutyabarat szervezetek megszerve-
zése és létrehozasa eldtt felmérjiik, megismerjiik a munkavallaléi igényeket és azokat egy megva-
l6sithatosagi tanulmany részeként, kell6képpen tanulmanyozzuk. Kétséget kizaréan nem célszeri
bevezetni kutyusainkat azon iroddkba, ahol erre nincs dolgozéi igény, vagy eleve berzenkednek
t6le. Mihelyst megtortént az elhatdrozas a vezetdség és munkavallalok részérdl akkor kezd6dhet
meg a tervezés, majd a kivitelezés fazisa. Ahhoz, hogy egy munkahelyi kornyezet kutyabarat mun-
kahellyé alakuljon bizonyos valtozdok figyelembevétele elengedhetetlen fontossagd. Dontd té-
nyezd, hogy az adott szervezet milyen teriileten latja el mindennapi feladatait, hiszen példaul egy
egészségligyi intézmény vagy egy gyogyszerarugyar nyilvanvaléan nem valhat kutyabarat mun-
kahellyé. Az élelmiszeripar és vendéglatas tertiletén miikodo vallalkozasok szamara pedig fontos
betartani a hatalyos eldirasokat, jogszabalyi feltételeket, amennyiben kutyabarat szervezetté
valna egy munkahely. Igy, ha az adott munkahely kozegészségiigyi, munkavédelmi és biztonsag-
technikai és épiiletiizemeltetési szabalyokat nem sért, akkor mindenféle torvényi mindsités vagy
tanusitvany beszerzése, vagyis jogi engedély nélkiil valhat a munkahely kutyabarat szervezetté.
(Vdratlan vakkantds a meeting kézepén - avagy hogyan vdlj kutyabardt munkahellyé, 2018)

Bar kiilon szabalyzat 1étrehozasa sem sziikségeltetik, szakképzett human szakemberként az a
meglatasom, hogy mégiscsak érdemes a szervezet szamara egy belsd, sajat hasznalatra szant, ki-
mondottan az adott szervezetre vonatkozd, annak sajatossagait is figyelembe vevd szabalyzatot
vagy hazirendet késziteni, egyfajta kutyabarat munkahelyi etikettet, hiszen bizonyos alapvetd sza-
balyok, normak betartasa, betartatasa alapvetd fontossagu szereppel bir a zokkendmentes, napi
munkavégzés szempontjabol. A hazirend szabalyainak részletes kidolgozasa mellett ésszeri meg-
oldas lehet a ,,no-dog” zénak kijel6lése is az adott szervezetnél, hiszen nem szabad megfeledkezni
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a kevésbé kutyabarat munkavallalékroél sem, illetve azokrol az alkalmazottakrol, akik valamilyen
egészségiigyi probléma miatt nem tartézkodhatnak a négylabuiak kozvetlen kdzelében (pl.: aller-
gias reakcié a kutyaszdérre), illetve az éttermi és biifé részlegekre vonatkozolag érdemes higiéniai
szempontokat is figyelembe venni. (Kiss, F., Ki engedte be a kutyat?, 2019) Gondolnunk kell azokra
a munkavallalékra is, akik esetlegesen félnek a kutyaktoél, hiszen nem valészin(, hogy egy eb je-
lenléte képes oldani félelmiiket, mely csak tovabbi felesleges szorongas alapjat képezheti a dolgo-
z6nal. (A kutyas cégkultira pozitiv hatdsai, 2019) Mindenképpen fokozott figyelmet kell forditani
az alaposabb higiéniai eljarasokra, a takaritasra, a fert6tlenitésre (fokozott mértéki kutyaszor,
kutya nyal stb.), valamint olyan megfelel§ butorzat beszerzése is célszer(i, mely kimondottan el6-
nyos a kutyabarat irodaban (pl.: konnyen tisztithatd szényeg, egyszerlien lemoshat6 butorzat).
Nem feledkezhetiink meg arrol sem, hogy az iroda egyes pontjain kis tdlakban, mindig friss ivévi-
zet szlikségszer( biztositani a négylabuaknak, valamint az &tmozgatd, gazdat-allatot egyarant fel-
frissitd séta lehetGségét is meg kell teremteni a szervezeti kornyezetben. Ezt kovet6en mar csak a
gyakorlati kivitelezés folyamatat sziikséges megfelel6éen menedzselni. Ahogy a kozismert koz-
mondas is mondja: , Gyakorlat teszi a mestert”, vagyis jelen esetben szintén a gyakorlati impresszié
lesz a legoptimalisabb alapja egy hasznavehetd, fesztelen rendszer megalkotasanak és kivitelezé-
sének, ahol biztositva van a gazdik, a kutyak és a nem kutyas munkavallalék 6sszecsiszolasa.

Lathatjuk, hogy szervezetiink kutyabaratta tétele egyaltalan nem tlinik egy kimondottan démoni
feladatnak. Igény szerint kotelezddjiink el a kutyabarat politika elvei mellett, mely sokkal tobb
oromteli pillanatot adhat, mint amennyi gyakorlati, anyagi, illetve felel6sségteljes raforditast ko-
vetel meg a valdsagban.

Kovetkeztetések

Kutatisaim eredményeképpen megallapithat6, hogy igenis mutatkozé igény van tovabbi hazai ku-
tyabarat munkahelyek 1étesitésére, miikddtetésére. Sajat, sikeres minta szemléltetésével tigyszin-
tén bizonyitast nyert, hogy a kutyabaratsag viszonylag egyszeri médon és konnyen szervezhetd
a magyarorszagi munkahelyeken. Akar egy kutyas prébanap levezénylése is kikristalyosithatja
szamunkra, hogy a szervezet tagjai mennyire elkotelezettek vagy sem a munkahelyi kutyabarat-
sag Otlete mellett. A kutyabarat politika munkahelyen torténé alkalmazasanak kiindul6pontja bi-
zonyos szervezeti el6feltételek meglétéhez kotott, mint a nyitott és rugalmas szervezeti kulttra, a
stratégiai szemlélet(i vezetés és az Gszinte, nyilt szervezeti kommunikaci6. A tudatos szervezeti
kultdra keretében - a tudatositas, a szervezeti értékteremtés jegyében - kiemelt szerepet kap a jo
gyakorlatok vizsgalata, a megvalositas egyes 1épeseinek a konkrét meghatarozasa, a visszaméré-
sek permanens lekovetése, illetve a differens ajanlasok megfogalmazasa. Egy sikeres kutyabarat
munkahelyi szervezet esetében a vezetdi nyitottsag-, a példamutatas- és az elhivatottsag, valamint
a vezetGi kovetkezetesség, a kompromisszumkészség és a jo problémamegold6 készség elenged-
hetetlen jellemz6k. Habar, a kialakitasra keriil6 kutyabarat szabalyzok, hazirendek és a kutyaba-
rat etikett szerepe vitathatatlanul prominens, mégsem tekinthetjiik sikertényez6knek, azok ki-
mondottan csak a fenti paraméterek egyiittes teljesiilése esetén realizalédhatnak.

Osszegzés

A magyarorszagi kutyabarat munkahelyek kutatisara iranyuldé tanulmanyom soran felallitott f6
teoériam, mely szerint a magyar vallalati és szervezeti kultiraban a kutyabarat munkahelyek sze-
repe, jelent6sége egyre hangsulyosabb rendeltetést kap - a kvantitativ és a kvalitativ kutatasaim
ko6z6s eredményeképpen - beigazolodott. Feltételezésem, hogy az egyes foglalkoztatasi szektorok-
ban, a mar korabban létrehozott és kialakitott, jelenleg is miikodé kutyabarat munkahelyek be-
valtottak a hozzajuk flizott reményeket, eredményeket, szintén bizonyitast nyert. ElGzetes
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elképzelésem alapjan, miszerint az dllami és a versenyszféra egyarant, a szervezet sajatossagainak
figyelembevételével alakitja ki a kutyabarat munkahely l1étesitéséhez sziikséges szakmai és sze-
mélyi elvarasokat, szabalyzokat, melyek elengedhetetlen feltételei a hosszua tavuy, sikeres egytitt-
miikodésnek és a jovibeli fejlesztésekre iranyul6 kondicioknak, csak részben nyertek igazolast. A
primer kutatdsaim is alatamasztottak azt a tényt, hogy nem a megalkotott szabalyzok szamitanak
az igazi sikerfaktornak, hanem a kovetkeztetéseimbdl fakadé tényezdk kollektiv szervezeti meg-
valésulasai. A kutyak irodai jelenlétéb6l fakadoan kisebb vitak, konfliktusok, dsszetlizések nyil-
vanvaléan el6fordulhatnak a szervezetekben, mégis egy jol megszervezett, nyitott és rugalmas
munkahelyi kérnyezetben, ahol alap a munkatarsak kolcsonos egyiittmiikodése és tisztelete, ott
sikeresen, problémak és nehézségek nélkiil val6sulhat meg a kutyabarat szervezeti kultdra.

Noha egyre gyakrabban fordul el6, hogy a népszert cégek beengedik a négylabtiakat az irodaba, a
cégeknek el6zetesen mérlegelnitik kellene, hogy a szervezeti kultirajuk valéban készen all-e az
ebek fogadasara. Egy rossz keretrendszerben meghatarozott és nem megfeleléen tudatositott
szervezeti kultiraban megvaldsitott, a vélhetden jo 6sztonz6é megoldas, jelentés mértékben iithet
vissza és arthat a szervezetnek azaltal, hogy nagyobb nyomast illetve stresszt okoz a kutyatulaj-
donosokra, a munkavallalokra, illetve az ligyfelekre nézve. A kutyabarat politika csak akkor lesz
komolyan hatékony a szervezetben, ha val6ban a vallalat kultdrajaval és 1égkorével egyiitt kertil
alkalmazasra, nem pedig egy puszta eszkdzként, a munkaval valo elégedettség és elkotelezettség
novelésére, vagy a szervezet markaépitésének javitasara.

Kitart6an vallom azt és bizom abban, hogy a kutatdsi dokumentum kiterjedt publikalasaval sike-
resen jarulhatok hozza a hazai kutyabarat munkahelyek szdmanak szignifikans novekedéséhez,
hatédsara pedig egyre tobb és tobb szervezet, munkahely és hivatali intézmény kotelezi el magat a
kutyabarat politika, a felelds kutyatartas és a kutyabaratsag elvei mellett.

Hajra Tappancs-kedvel8 Kollégak, szervezziink egy seregnyi kutyabarat munkahelyet Magyaror-
szagon!
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A Z GENERACIO PALYAVALASZTASA
Egy tébbszempontu, uj szemléletii vizsgadlat

Kutatasom fokusza a Z generacios kozépiskolas és egyetemista fiatalok palya-
orientacidjarairanyult. Munkamban ezen diakok tudatos palyavalasztasat vizs-
galtam onismeret, j6vokép, tajékozottsag és tAmogatottsag szempontok alap-
jan, didk kérddivek, oktatasi intézményi és civil szervezeti interjik segitségé-
vel. Felmérve az egyéni és intézményi motivaciokat, eszkozoket, médszereket.
Azért hianypotlo ez az elemzés, mert bar a munkaerdpiacra 1ép6 1évo Z genera-
ciorol szamos kutatas késziilt, ugyanakkor a jovoben munkaba allé és palyater-
vezést folytato kozépiskolas tanuldkrol alig rendelkezik ilyen adattal a magyar
tudomanyos irodalom. A didkok sajat szemszogiikbdl tudatos és jo 6nismeret-
tel rendelkezdnek tiinnek, am a kiils6 kérnyezet (iskola, civil szervezetek) meg-
itélése korantsem ennyire pozitiv. Ezen érdekes anomalia megoldasara els6-
sorban oktataspolitikai és intézményi (szemlélet)valtozasokra lenne sziikség.

Bevezetés

A pdlyavalasztasi uton elindulni nem lehet elég kordn. Mar 6vodas és kisiskolas korban is alakul-
nak egyéni orientaciok, érdekl6dési tertiletek. A palyaorientaci6 hosszas folyamataban a rendel-
kezésre allé informaciods forrdsok lehetd legalaposabb kiakndzasaval keriilhet az egyén kozelebb
a hozza legalkalmasabb teriilet, palya és karrier megvalasztasahoz. Az, hogy ezen az iton az egyén
milyen segitséget kap (ha kap), kulcsfontossagu. A mai informécids tarsadalom alapjat jelent6 vi-
laghalon temérdek adat taldlhat6, am a megfelel6 informéacié megtalalasa és értelmezése kihivast
jelenthet - csak ugy, mint a b6ség zavara a szakmak, képzések kinalataban. Kutatdsomban tobb
aspektusbol mértem a palyaorientaci6 tertletét, kiilon fékuszalva a Z generacios fiatalokra, akik
még az iskolarendszer résztvev6i, valamint az 6ket segit6 iskolai és civil szervezeti oldalra.

Szakirodalmi kitekintés

A 7 generaci6 palyavalasztasat (legf6képp a kozépiskolasokét) barmilyen mddon érinté kutata-
sokb6l magyar nyelvii szakmai anyagot csekély szamban lehet fellelni. A legkdzelebb Suhajda
Csilla (2018) tanulmanya all, melyben a palyaorientacié tobb aspektusu kdzoktatasi és tarsadalmi
szerepét tanulmanyozza, illetve az ezzel kapcsolatos informaltsag és korszeri eszkdzhasznalat
megvaldsulasat is didk, tankonyvi és intézményi oldalrol. Eszerint a didkoknak fontos az intézmé-
nyi és pedagdgus tdmogatas, am a csalad a legjelentdsebb informacids és tAmogatasi forras (Su-
hajda, 2018). Tovabbi palyaorientacios, jové-orientacios és Z generacios kutatasokban szerepet
kapott a nemek elkiilonitése (Lukacs, 2007; Murgo et. al., 2020, Farago, 2017), a pszicholégiai ol-
dal bevonasa - mint a szorongas, bizonytalansag (Lukacs, 2007), stressz (Farago, 2017); a csalad
és a tarsadalmi statusz jelentds szerepe a palyaorientacidban (Lukacs, 2007; Marton, 2020), ezen
feliil az 6nismeret alapveto jelent6sége (Tokos, 2005); hagyomanyos és ujkelet(i karrier-trendek
generacios osszevetése (Gulyas & Turcsanyi, 2017). Vamosi Katalin (2011) vizsgalataban egyete-
mista fiatalok palyavalasztashoz vald viszonyulasat deritette fel egy budapesti felsGoktatasi intéz-
ményben, melyben kitért példaul a kitol6d6 dontéshozasra, a j6 valasztas kényszerére, a masokra
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hagyatkozas intézményére, 6nismeret hidnyara, identitas-krizisekre (Vamosi, 2011). Tanacsadas

témaban Acsai Irén (2007) a TF Didktanacsad6 munkajat tanulmanyozta el6nyeivel és hatranyai-
val, Kiss Istvan (2007) pedig az Orszagos Fels6oktatasi Informaciés Kézpont tanacsad6i munkajat
elemezte (mely mar napjainkban nem létez6 szerepkor) (Acsai, 2007; Kiss, 2007).

Anyag és modszer

Ahogy a szakirodalmi attekint6ben is tapasztalhat6, a Z generaciét inkabb alapvetd sajatsagait
vagy mar a munkaerdépiacon tevékenykedd fiatalok munkamoraljat, preferenciait tanulmanyoz-
zak. A civil szektor vagy intézmények parhuzamos kutatasa nem jellemzd. Empirikus vizsgalato-
mat feltaro vizsgalatnak szantam. Modszereket tekintve vegyes modszertant alkalmaztam. A Z ge-
neracios didk és hallgatéi oldalt online kérddives felméréssel, az intézményi és segitdi oldalt pedig
félig strukturalt interjukkal tartam fel. Elemszamot tekintve a kérd6ivre 165 valasz érkezett, in-
terjukat pedig 8 személlyel készitettem.

A kérdéivben legfébb célom a fiatalok palyavalasztasi attitlidjének felmérése volt dnismerettel,
tajékozottsaggal, tAmogatassal és jovovel kapcsolatban. A demografiai kérdéseket leszamitva 6sz-
szesen 18 kérdésre vartam valaszt a tanul6ktol, ebb6l 14 kérdés volt kotelezd. A kérdoiv felépité-
sét tekintve két f6 részre oszthaté: dnismereti (4 foka Likert-skalas allitasok) és palyaorientacios
kérdések (nyitott, félig zart és zart kérdéseket is Likert-skalas és feleletvalasztos opciokkal).

Az interjukat kiilon strukturaltam a civil szervezetekre/szakért6kre (mely gy(ijténévként szolgalt
2 szervezet, 1 start-up és 1 palyavalasztasi tandcsadé személyére), valamint a kézépfoku intéz-
ményekre (3 vidéki kozépfoku intézmény - ebbdl 1 iskolapszicholégus, 1 Pest megyei iskola). Egy-
ontetlien félig strukturalt interjukat terveztem. Az oktatasi intézmények és szakértdi interjukér-
déseimet hasonl6 tematika mentén alakitottam, ahogy a kérdéivet is, a késébbi kedvez6bb 6ssze-
hasonlitas jegyében.

Eredmények

A kérd6ivbol gytijtott informacidk alapjan egy pozitiv kép rajzolodik ki a Z generacios fiatalokrol.
Az o6nismereti blokkban a képességekkel és tajékozottsdggal kapcsolatos allitasokra érkezett va-
laszok alapjan hozzavet6legesen tudatosok és jél informaltak a fiatalok. Ugyanakkor az oktatasi
statusz alapu elkiilonités utdn megfigyelhetd egy tendencia, miszerint egyetemistak kevésbé bi-
zonytalanok, célratérébbek és jobban ismerik magukat. Véleményem szerint ennek oka, hogy 6k
mar tdl vannak egy palyavalasztasi dontésen. A kozépiskolasokat a szakmak alacsony mindségii
ismerete, képességeik és a célok hidnyos megjel6lése jellemzi. Meglatdsom alapjan a kézépiskola-
sokban még ott van a palyavalasztasi stressz, ami a jovével és dntudattal kapcsolatos.

Vamosi Katalin (2011) szerint a helyesen valasztas kényszere lebeg a fiatalok felett. Az empirikus
felmérésemben az egyik gimnazium iskolapszicholégusa is megeroésiti ezt a nézépontot. Tovabba
észrevételezte, hogy a Covid-19 virushelyzet is okolhato ezekért a kozépiskolas negativabb ered-
ményekért a kortars kdzosség hianya, valamint a digitalizacié miatt. A segit6 szervezetekkel ké-
sziilt interjuk is megerdsitik, miszerint a programjaikra jelentkez6k tinédzserek koziil sokan nin-
csenek megfelel6képp tisztaban adottsagaikkal. A jovéjiikkel 6sszefliggésben nagyobb aranyban
egy megkozelitéleges iranyt tudnak megadni, am sokrétii tamogatasra szorulnak. Egy idealis, el-
képzelt munkaval kapcsolatos kérdés alapjan egy tipikusnak itélhet6 Z generaci6 képe rajzolodik
ki a kérdéives felmérésbdl (1. dbra).
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1. ABRA: ELKEPZELT MUNKAVAL KAPCSOLATOS MEGOSZLAS (N=165)
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Forréas: sajat szerkesztés

Erdekesség, hogy a Randstad 2022-es Workmonitor kiadvanyaban egy ehhez nagyon hasonlé
eredmény mutatkozott meg globalis mértékben (2. dbra): a Z generacié képviseldi vélik tigy a leg-
féként, hogy inkdbb munkanélkiiliek lennének, mintsem boldogtalanok a munkajukban (Rands-
tad, 2022).

2. ABRA: GENERACIOK ES A BOLDOGTALANSAG-MUNKANELKULISEG KAPCSOLATA

i would rather be unemployed
than unhappy in a job

18-24 years old

25-34 years old

35-44 years old 36%

45-54 years old
55-67 years old

Forras: Randstad (2022)

all ages 33%

A kérdéives kutatas eredményére alapozva a fiatalok 70%-a 6nall6éan is informalédik a palyava-
lasztassal 0sszefliggésben. Ezen kiviil az oktatasi intézményben vagy altal szervezett programok
nyujtanak kapaszkodét, mely koziil a palyavalasztasi napok valamelyikét (kdzépiskolai, egyetemi
allasborze, karriernap), az Educatio-t és a palyavalasztasi tandcsadast jelolték a legnagyobb
aranyban (3. dbra a kévetkezd oldalon). Atlagosan egy 6-os skalan 4-es mértékben segitik ezek a
lehetdségek a fiatalokat. Tovabbi igényeiket is felmérésre keriiltek, melyekre dsszefoglaléan a
szakmak alaposabb ismeretére és tobb személyes tapasztalatszerzésre lenne sziikségiik. Az intéz-
ményeken kiviili palyaorientacios lehetdségek nem kimondottan széles kérben elterjedt tajéko-
z0dasi formak, ugyanis a didkok kevesebb, mint fele vett mar részt valamilyen kiilsds programon.
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3. ABRA: ISKOLAI PALYAORIENTACIOS PROGRAMOK OKTATASI STATUSZRA LEVETITVE (N=125)
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A korabban ismertetett szakirodalmakkal (Suhajda, 2017; Marton, 2020; Lukacs, 2007) egybe-
cseng0 eredményt hozott a kérddives kutatas: a csalad és kortars kornyezet fontosabb a didk pa-
lyavalasztadsaban az oktatasi intézménynél. A fiatalokat nagy atlagban mindkét sziil6, testvér és
egyéb rokonok is tudjak segiteni. Ez aldtAmasztja az interjuk alatt a palyavalasztasi tanacsadd
meglatasat, miszerint a palyavalasztas mindig csaladi dontés. A kortars csoportok koziil legtobben
baratok véleményére tdmaszkodhatnak, illetve id6sebb ismerésokre. Néhany valaszad6 valamely
segitd szervezetet is megjeldlte. Az intézményi oldal feldl a tanulok osztalyfénok, egyéb oktatotdl,
palyavalasztasi szakembertdl vagy iskolapszichologustol kérhetnek legtobb tamogatast (4. dbra).
A fentebb felsorolt kutatasokban ennek épp ellenkezéje tapasztalhaté.

4. ABRA: ISKOLAI SEGITSEG MERTEKE OKTATASI STATUSSZAL KIEGESZITVE (N=165)
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Az iskolai interjuk alapjan mindegyik intézményben tébbet tudjak valahogyan tamogatni a fiata-
lokat a kotelezd palyavalasztasi napon és osztalyfénoki éran kiviil (specialis Didkonkormanyzat,
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iskolapszicholégus palyavalasztasi fokusszal, palyavalasztasi munkacsoport, sajatos tudomanyos
rendezvények). Negativum, hogy altaldnosan keveset tudnak a valtozé munkaerdépiaci korilmé-
nyekhez adaptalodni, f6képp id6hidny miatt. [lyen esetekre biznanak meg szakembert, de a fenn-
tartok szamos esetben megvétdzzak ezt. Az iskolai és segit interjik kapcsan tobben is emlitették,
hogy a didkok nagy mennyiségii informaciot gy(ijtenek maguktol, am az értelmezés és kontex-
tusba helyezés kihivast jelent. Ezért kiilonb6z6 technikdkat adnak at szamukra, és megtanitjak
6ket a hiteles keresés fortélyaira is, illetve tudatosan prébaljak nevelni 6ket. A segit6k a legkiilon-
b6z6bb programokkal tAimogatjak a fiatalokat, valamint készségfejlesztéssel segitik 6nmaguk mé-
lyebb megismerését egyéni és csoportos szinten is. Filoz6fidjuk, hogy a szakmai kapcsolatok meg-
teremtése és a didkok személyes tapasztalatszerzése a kulcs a megfelel6 dontés meghozataldhoz
Problémat jelent, hogy sokkal tobb didknak lenne sziiksége segitségre, am az aktualis rendszerek
és szemléletek miatt gyakran nem tud ez kell6képpen megval6sulni. Hasonléan vélekedett Kiss
(2007) is a rendszerek rugalmatlansaga folytan.

Kovetkeztetések

A kutatasom alapjan megallapithat6, hogy a vizsgalt fiatalok tudatos jovétervezdk és tajékozottak
a 21. szazadi lehet8ségekkel, ugyanakkor folyamatos segitségre szorulnak 6nmaguk helyes meg-
ismeréséhez és az informaciok megfeleld feldolgozasadhoz. Ehhez a csaladtdl, iskolatol és kiilsé
szervezetektdl is kaphatnak tAmogatast. A kérdéiv alapjan a kiilsds intézményi segitség megléte
alacsony tendenciat mutat - amit forditott helyzetbdl az intézményi interjik alatt is elhangzott -,
ez pedig megerdsiti a szakirodalmak allitasait is (Marton, 2020; Suhajda, 2017). Ugyanakkor ér-
demes lenne a fenntartéknak is nyitni a segitd szervezetek felé, hiszen a tobbnyire belsé er§bol
megvaldsulé palyaorientaciot széles korben kiegészithetnék ezek a szervezetek vagy mar csak egy
tanacsadd rendszeres foglalkoztatdsa. Ez természetesen szemléletvaltast és néhany oktataspoliti-
kai valtozast vonzana magaval, &m kivaltképp tehermentesitené a pedagégusokat és szakért6bb
kezekbe keriilhetnének a fiatalok is. A téma és vizsgalat tovabbfejlesztése a sziil6i oldal bevona-
saval, valamint diadk interjukkal egésziilhetne ki, valamint a kozépfoku oktatasi intézmények elkii-
lonitése is érdekes adatokkal szolgalhatna. Ugyanigy a teriileti és regionalis elkiilonités, hiszen a
varosi és vidéki palyavalasztasi lehet6ségek tarhaza sok szempontban is eltérhet egymastél. Az
interjuk soran féleg kozépiskolai didkokkal foglalkozé alanyokkal beszélgettem, a kérd6iv pedig
id6sebb korosztalyra is kitér. Emiatt a levont kovetkeztetések csak részlegesen altalanosithaték
egymasra. Reprezentativabb eredményeket lehetne elérni, ha ugyanazon intézményekben tor-
ténne a kérdéives és interjis vizsgalat is. Ugy vélem, hogy jelen kutatasom jé alapot adhat a fen-
tebb nevezett tovabbfejlesztések megvalsitasahoz.

Osszefoglalas

Fontos leszdgezni, hogy a palyaorientacié nem ér véget az iskola befejeztével, mint ahogyan a leg-
tobb laikus ember gondolja, ambar szerencsére egyre nagyobb teret hoditanak az életen at tarto
tanulas eszméi. A kdztudatban eljott az ideje, hogy atformalddjanak a palyaorientaciéhoz kapcso-
16d6 fogalmak és legf6képp hiedelmek (melyek tobbsége a segitségkérés kompromittalé mivol-
tara utalnak), ahogyan a kutatasban résztvevd palyavalasztasi tanacsadé és Suhajda Csilla (2017)
is fogalmazott. A korai palyavalasztas nagy dontés a fiatalok szamara, hiszen meghatarozo a jovo-
jiikre nézve. A tudatossagra nevelés kulcsfontossagu, ehhez pedig 6n- és palyaismeret sziikséges,
amit sziil6t6l, oktatasi intézménytdl és az internettdl is megkaphatnak. Am tapasztalatok alapjan
jol keresni és jol értelmezni az informacidkat sokkal nehezebb, és nem minden diak tudja abszol-
valni. Amire kevesen gondolnak, a tanacsadé felkeresése a folyamat soran. Hazankban nem széles
korben elterjedt, am ez fokozatosan pozitiviranyba mozdul. A jévére nézve egy igencsak innovativ
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megoldast jelenthetne a fiatalok (mar kozépiskoldsok) szamara is elérhet karrier coaching intéz-
ménye, ezzel is még személyessé téve a palyavalasztast. A kiilsés palyavalasztast segitd szakem-
berek megléte jelenthet a didkok életében egyfajta fordul6pontot a kezdetekben, ahogy a palya-
valasztasi szemléletvaltozas is. Ennél fogva valhat a palyaorientaci6 egy érdekfeszit6 és valoban
személyiségformal6 folyamatta, amiben az egyén igazan kiteljesedhet.
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A NOK ES FERFIAK KOZOTTI EGYENLOTLENSEG A MUNKA VILAGABAN
Ndi és férfi vezetok, a nemek motivdldsa és munkahelyi nehézségeik

A publikacié célja, hogy bemutassam kutatasi eredményeimet egy igen aktualis
és fontos témarol, a nemi diszkriminaciorol, ami a munka vilagaban jelen van.
Tobb kérdésre is kerestem a valaszt. Els6ként azt vizsgaltam, hogy milyen hely-
zetben vannak a ndi vezetdk, az emberek melyik nemet latjak szivesebben egy
vallalat élén. A masodik nagy téma a motivalas koré épiilt, azaz miként lehet egy
ndi és egy férfi munkavallalot 6sztono6zni. A harmadik témakor pedig a munka-
helyi nehézségek elemzése volt, amin beliil azt szerettem volna megtudni, hogy
noknek vagy férfiaknak kell szembenézni tobb akadallyal a munka vilagaban,
illetve, hogy kinek okoz nagyobb gondot a csalad és a munka kozoétti egyensuly
megteremtése.

Bevezetés

A munkaerdpiacon megjelend nemi diszkriminaci6 hosszu évek 6ta fennall6 probléma, amire ugy
gondolom a mai napig nem sziiletett megoldas. Habar napjainkra javulni latszik a nék helyzete,
hiszen egyre tobb né szerez fels6foku végzettséget, egyre tobb né kap bizalmat magasabb pozicié
betoltésére, viszont még mindig tobb a férfi vezetd, tobbet keresnek a férfiak és a nékre harul a
terhek nagy része. Ezek sajat kutatasombol dertltek ki, amiket a késébbieknek részletesebben
bemutatok. Mint né, én is tapasztaltam mar a megkulonboztetést, gyengének, alacsonyabb rendi-
nek tituldlnak minket, férfi tdrsainkkal szemben. A n6k kéztudottan a gyengébb nem. Ezt a gyen-
geséget pedig a munka vilagaban is érzékeltetik veliink. En is munkavallalé vagyok, igy belelatok
az uizleti vilagba. A kiillonbségek megjelennek a legtobb munkahelyen, mind a betoltott poziciok-
ban, mind a bérezésben.

Miel6tt a sajat kutatdsomat elkészitettem rengeteg szakirodalmat atolvastam a témaroél, amikben
kideriilt, hogy van egyenl6tlenség a munkaerdpiacon. A férfiak és nék helyzete kiilénbozik, mas
igényeik vannak, masként kell 6ket motivalni, kiilonb6z6 tényezdk valtanak ki a két nemnél elé-
gedettséget, illetve mas nehézségekkel kell szembenézni néknek és férfiaknak. Masként van meg-
itélve a két fél, mas elvarasokat tamasztanak feléjiik. Ezen informaciok tudataban kivancsi voltam,
hogy én személyesen milyen eredményre fogok jutni a kutatas végére.

Kutatas modszertana

Célom, a naprakész informaciok szerzése volt. Célcsoportom a hazai munkavallalok voltak. Kuta-
tasomat els6sorban kérd6ivre épitettem, hiszen minél tobb emberhez szerettem volna eljuttatni
a kérdéseimet. Ezt online készitettem el. Napjaink legnépszeriibb kdzosségi oldalait hasznaltam a
kérdéivem népszerlsitésében. Els6sorban a Facebookot és Instagramot. A valaszok elemzése so-
ran kiilon vettem gorcsoé ala a férfiak és ndk valaszait, amiket végiil 6sszegeztem. 162 6 toltotte
ki a kérdéivet. Eredményeim nem mondhaték reprezentativnak, viszont egy elég tartalmas és so-
kat mondé kutatast tudhatok magaménak. A beérkezett informaciok értékelésére leird statisztikai
modszert alkalmaztam, diagramok hasznalataval pedig még szemléletesebbé tettem az

Csoré Kira Ticia Pénziigyi adminisztrator, G6dolléi Tangazdasag Zrt.
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eredményeket. Annak érdekében, hogy mélyebben belemertiljek a témdaba, 5 kollégadmmal inter-
jut készitettem. Koziiliik 2 f6 dolgozik vezetd beosztasban a cégnél.

Eredmények bemutatasa

Kutatasi eredményeimet sajat készitésli diagramokkal szeretném bemutatni, ezzel is jél szemlél-
tetve a kiilonbségeket a két nem kozott.

Mindenekel6tt a férfi és néi vezet6k aranyara voltam kivancsi. A megkérdezettek kozott majdnem
kétszer annyi nd volt, mint férfi és még igy is sokkal tobb férfi dolgozik vezetd beosztasban, mint
ndé. 105 nébdl mindosszesen 11 vezetd. 57 férfibdl pedig 17.

Véleményem szerint minél tobb ember valaszolna meg ezt a kérdést, a férfi vezet6k aranya sokkal
jobban névekedne, mint a néké.

Hogy ennek mi az oka? Ez sajnos a kutatdsombdl nem dertil ki, de személyes véleményem az, hogy
a ndket kevésbé tartjdk megbizhaté munkaerének, ezért kevesebb bizalmat szavaznak nekik a
magasabb pozicidk betoltése terén. A megbizhatatlansag f6ként a csaladalapitasbol kovetkezik,
hiszen egy gyermek sziiletése, felnevelése legtobb esetben a n6t terheli. A n6 megy el sziilési sza-
badsagra majd marad otthon évekig a kisgyermekkel. Mindez id§ alatt a férfi ugyanugy dolgozik,
ahogy a csalddalapitas el6tt. A n6 pedig évekre kiesik a munkabol, ami jarhat akar tudas vagy ta-
pasztalatvesztéssel is. Evekkel késébb pedig nehezebb visszarazédni a munkaba.

Masik oknak emliteném, hogy a férfiakban erésebben jelen van a hatalomra, rangra val6 vagy. N6k
kozott is vannak, akik erds, befolyasos, hatalommal rendelkez6 n6kké szeretnének valni, azonban
a férfiak korében gyakoribb, hogy minél magasabbra szeretnének torni. Eppen ezért a férfiak talan
jobban kiizdenek, hogy vezetd pozicidt tolthessenek be.

Kutatasombol tovabba kideriilt, hogy az emberek szivesebben dolgoznak férfi vezetével. A néi ve-
zet6ket sokkal lagyabb sziviinek, empatikusabbnak gondoljak, mig a férfi vezet&ket sokkal hata-
rozottabbnak, ratermettebbnek. Ebbdl kovetkezik, hogy egy férfi vezet6 a cég élén tobb bizalmat
kelt, mint egy né.

1. ABRA: FERFI ES NOI VEZETOK ARANYA

Férfi alkalmazottak - vezettk aranya NGi alkalmazottak - vezet6k aranya

= Férfi alkalmazott = N§ alkalmazott

u Farfi vezetd (kbzépvezetd, lzemvezetd, cégverets..sth) = N6 vezetd (kbzépvezetd, lzemvezetd, cégvezetd. stb)
Forras: Sajat szerkesztés

A kovetkez6 diagramon a férfiak és ndk havi netté fizetése lathaté. A férfiak tobbsége havi netto
200-300 ezer forintot visz haza. Ez n6k esetében ugyanigy alakult, tehat az emberek tobbsége
nemtdl fliggetleniil 200-300 ezer forintot kap kézhez havi szinten. A hatalmas kiilénbség ezutan
kovetkezik. Férfiak esetében a havi nett6 400 ezer forint a leggyakoribb 6sszeg, mig nék esetében
a 100-200 kozotti kategoria. Tovabba lathatd, hogy a férfi valaszaddk koziil 100 ezer alatt keres-
nek a legkevesebben, a n6i valaszaddok kozott pedig 300-400 ezer kozotti bért visznek haza a
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legkisebb szamban. A megkérdezettek valaszaibol tehat kidertilt, hogy nemcsak a magasabb pozi-
ci6 betoltésében élveznek elényt a férfiak, hanem a fizetésiik is magasabb, mint a néké. Erre egy
személyes példa: férfi és n6é ugyanazt a poziciot tolti be, a n6 mar rendelkezik diplomaval, mig a
férfinak csak most van folyamatban. Ugyanazok a feladatok, ugyanazok az elvarasok, mégis a férfi
tobbet keres, mint a n6. Tudasban és tapasztalatban a n6 tart el6rébb, de mégis & kapja az alacso-
nyabb fizetést.

2. ABRA: FERFI ES NOI MUNKAVALLALOK HAVI NETTO FIZETESE

50

45 T

40

a5 m 100 ezer alatt

a0 95 m 100-200 ezer kozdtt
ig 201-300 ezer kozott
15 m301-400 ezer kizdtt

10 = 400 ezertdl 15bb

14
: T T
s I | ]
0 | |
Fé&rfi

Forras:Sajat szerkesztés

9
6
mB
I}

M

Kovetkez6 diagramom a motivalas témara épiilt. A kérdésem az volt, hogy mi miatt valtananak
munkahelyet az emberek. Kivancsi voltam, mivel lehet atcsabitani egy ndt és egy férfit egy
masik munkahelyre. Mi az a tényez0, ami miatt valaki feladja a jelenlegi munkajat.

A férfiak els6 harom legnyomosabb oka a munkahely valtadsra a magasabb fizetés, magasabb
pozicio ¢€s a jobb csapat. Noknél az els¢ harom helyen a magasabb fizetés, jobb munkakdrnye-
zet és a magasabb pozici6 all.

3. ABRA: FERFIAK ES NOK MUNKAHELY VALTASANAK OKA

Férfi N6

-

» _ = empatikusabb fénok = jobb csapat
R empat'xkusabb Bebi i OB el jobb elhelyezkedés / kézelebb van » jobb munkakomyezet
jobb elhelyezkedés / kbzelebb van = jobb munkakomyezet i
= magasabb fizetés + magasabb pozici = magasabb fizetés * magasabb pozicié
= rugalmas munkaidd = rugalmas munkaidd

Forras: Sajat szerkesztés

Megallapithato tehat, hogy nemtdl fiiggetleniil az emberek tobbsége a fizetés novekedés remény-
ében valtana munkahelyet. A pénz mellett viszont mas fontos egy férfi munkavallalonak és mas
egy nének. Férfiak részérdl nem szamottevo tényez6 a munkahely elhelyezkedése és az otthontol
valo tavolsaga. Ez alapjan elmondhaté, hogy a férfiak rugalmasabbak, mint a nék.

Kovetkezd diagramom is a motivalas témakornél marad. Jelen esetben a kérdés arra iranyult, hogy
mivel kellene a felettesnek jutalmazni a kimagaslé teljesitményt a munka soran. Férfiak és nék
valaszait megint kiilon elemeztem.

84



A NOK ES FERFIAK KOZOTTI EGYENLOTLENSEG...

4. ABRA: FERFIAK ES NOK MOTIVALASA

N6 3% Férfi

>

1% 4%

» céges autéval / telefonnal / laptoppal = elbléptetéssel

= Cl autéval / telefonnal / laptoppal = eldléptets |
oges auloval/tale apiopp aiieptatessa kedves szavakkal = pénzzel

kedves szavakkal = pénzzel
= szabadsaggal / pihenénappal * tobb beleszdlassal a dontésekbe * szabadsaggal / pihendnappal = 16bb beleszblassal a dontésekbe
= utalvanyokkal / ajandékokkal = utalvanyokkal / ajandékokkal

Forras: Sajat szerkesztés

A valaszaddkndl elsd helyen ebben az esetben is a pénz allt. Tehat az megallapithatd, hogy néket
és férfiakat egyarant a pénzzel lehet leginkabb motivalni, 6sztonozni. Ez igazabdl nem is meglepd,
hiszen mindannyian fizetésért dolgozunk. Az el6z6 eredmény alapjan, miszerint a férfiaknak fon-
tosabb a hatalom, elvart lett volna, ha ebben az esetben is az el61éptetést preferaltdk volna, mint
0sztonzo tényezo, de nem. A férfi valaszaddk nagy része szabadsagot, pihendnapot szeretne kapni
a munkaja soran tett erdfeszitésért. Nok esetében a pénz utan az el6léptetés all. A valaszadok ab-
ban egyetértettek, hogy az utalvanyok és kiilonféle ajAndékok nem elegek az eréfeszitések jutal-
mazasaért.

A motivalas utan ra is térnék az utolsé nagy témamra, a munkahelyi nehézségekre.

5. ABRA: EGYENSULY MEGTEREMTESE A MUNKA ES CSALAD KOZOTT

@0

56
49
40
35

30 migen

22 mnem
20
10
0

Férfi NG

Forras: Sajat szerkesztés

Arra kerestem a valaszt, hogy az emberek gyakran érzik-e, hogy nincs egyensulyban a csaladi és
munkahelyi életiik. A kiilonbség jol lathatd. Férfiaknal nem annyira jellemzd, hogy nem tudjak a
kett6t 6sszhangba hozni. N6k esetében mar sokkal gyakrabban el6fordul, hogy kicsuszik az ira-
nyitas a keziikbdl és egyszerlien nem talaljak az egyensulyt a kett6 kozott. A n6kre elmondhato,
hogy tobb teher harul. A gyermeknevelés, haztartas vezetés, mindemellett pedig a munkahelyen
is elvarjak a jo teljesitményt. Minden téren pedig nehézséget okoz megfelelni.

Amellett sem szeretnék elmenni sz6 nélkiil, hogy természetesen ez nem azt jelenti, hogy a férfiak-
nak nincsenek gondjai, hiszen nekik is nehézséget okozhat, hogy megfeleljenek a tokéletes csalad-
apa- és férjszerepnek, mellette pedig hozzak a maximumot a munkahelyen és tartsak el a csalad-
jukat.
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Tovabba az is kideriilt, hogy a a n6knek tobb idejiik jut a csalddra, mig a férfiaknak a karrierre.
Osszegzés

Kutatdsombol tehat kideriilt, hogy ma hazankban van nemi diszkriminacié a munkaerdépiacon. A
noék rosszabb helyzetben vannak, kevesebb a fizetésiik, tobb teher harul rajuk. A nék hatranyos
helyzetét f6leg a vArand6saggal lehet 6sszekapcsolni. N6ként tobbszor kell negativ megkiillonboz-
tetéssel szembenézni. Motivalni mindkét nemet pénzzel lehet elsésorban, viszont ezen feliil mas
és mas tényezdk hatnak egy férfi munkavallaléra és egy n6i dolgozoéra.

Publikaciémat egy személyes véleménnyel szeretném zarni. Véleményem szerint tobb bizalmat
kellene szavazni a n6knek, hiszen ugyanugy vagy talan még keményebben is képzik magukat, mint
a férfiak, torekednek a sikerre, emellett pedig helytallnak csalddanyaként, feleségként is. Gyengé-
nek semmiképpen nem lehet a n6ket bedllitani. Napjainkra mar nincs meg a tipikus haziasszony
szerep. A no is dolgozik, sikereket ér el, 6nallova és fiiggetlenné valik. Sziikség lenne a nékre ko-
molyabb poziciékban is. Ez j6 hatdssal lenne a cégek életére és a gazdasagra is, hiszen sok dolgot
masként lat egy n6, mint egy férfi, ezaltal a kiilonb6z6 nézetek, dtletek titkdzhetnének és valami
Uj, innovativ hatas johetne létre a munka vildgaban. Természetesen vannak olyan munkateriiletek,
amelyek kifejezetten férfiasak vagy n6iesek. Az egyenl&séget az azonos pozicidkra értem elsdsor-
ban. Amennyiben egy férfi és egy n6 ugyanazt a pozicidt tolti be és ugyanolyan tapasztaalattal,
tudassal rendelkezik, akkor egyenlé banasmddban részestljenek.
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PALYA SZILVESZTER

KARRIER- ES MUNKAHELYVALTAS: MOST VAGY SOHA?

Rovid beszamolom a karriervaltasi szokasok okok feltérképezése mellett Osz-
szeméri a pozitiv motivatorokat és a negativ 6sztonzdoket, hogy a dolgozok mi-
ért lépnek tovabb. Ezek mellett kiilonos hangsulyt fektet azon tényez6k megis-
merésére, hogy a dolgozék miért nem lépnek tovabb egy munkahelyrél vagy
poziciobdl annak ellenére, hogy lehetdségeik adottak lennének, illetve munka-
korilményeikben magas foku stressznek vannak kitéve. Az iras alku jellegii
kérdések formajaban vizsgalja még, hogy ezek a dolgozék meddig hajland6ak
tlirni annak érdekében, hogy ne Kelljen tovabblépni. irasom elkészitéséhez az
alapkutatason feliil egy kiegészit6 mérést is végezni kellett, hogy aktualizalja a
fokuszt és az adatokat, mert az elmult félév soran mar nemcsak a korabbi
COVID jarvany utohatasait, de a szomszédos haboru aktualis impulzusait is fi-
gyelembe Kell venni. Az elszabaduld inflacids és energiaarak komoly befolyast
gyakorolnak a dolgozdk karrierterveire, és bar dolgozdi igények megvaltoznak,
de a munkaltatoi elvarasok sem csokkenek, igy ezeknek dsszhangba kell ke-
riilni a k6z6s munkaltatéi és munkavallaléi sikerek érdekében.

Bevezetés

Tobb, mint egy évtizede dolgozok vezet6ként kiilonbdz6 méretii és felépitésii csapatokkal, testko-
zelb6l van lehet6ségem megfigyelni, hogy az emberek nagyobb hanyada olyan feladatokat 14t el,
ami nem okoz nekik 6réomot és napiszintii sikerélményt, vagy csak elégedettséget. Az emberek
egyszerien elvégzik a rajuk rott feladatot, mert agy vélik nincs jobb, nem tudnak a jobbrol, vagy
egyszeriien passzivak és tartanak a valtastél mindekdzben abban sem biztosak, hogy mi lenne
szamukra a legmegfelel6bb. Ezek értelmében nem is varhatjuk, hogy 6ntudatosan és csillog6 sze-
mekkel, tlizben égve jelenjenek meg a napi munkavégzésre, de akkor beszélhetiink-e itt elkotele-
zettségrol, vagy ez csak koincidencia? Melyik félnek hasznos, ha nem meriiliink bele a részletekbe?
Feltételezhetjiik-e, hogy a munkaltatoknak valéjdban hasznosabb tdmogatni, majd elengedni a
munkaerd&t, melyek fejlesztése soran a szervezete is evolvalédik - vagy érdemesebb fenntartani
akar tobb évtizedek 6ta tartd sekélyes kapcsolatot, ahol a dolgozé csak sodrédik melyben a veze-
tok is tettestarsak, hiszen kilépni fajo lenne mind a munkaltat6, mind munkavallalé szamara?

Valos és indokolt kérdések ezek egy olyan id6szakban, amikor az elmult évek leginkdbb arrél szdl-
tak, hogy miként tudjuk magunkat izolalni mikézben sokszor virtualis csoportokba tomoériilve
igyeksziink egy még digitalisabb jovot eléallitani. A pandémia altal bevitt gyomros utan a gazda-
sagokra ra kellett szamolni, de a szomszédunkban tortén agresszio6 hatasai fektette végiil kétvallra
a legerdsebbnek eurdpai orszagokat is. Az utébbi emlitett okbdl egy kiegészité kutatast kellett
végeznem ugyanis az elszabaduld inflacié és energetikai arak komoly kihatassal vannak az embe-
rek egzisztenciajara, igy direkt lenyomatuk van a karriertervekre.

Karrierutak atalakulasa

A karrier mast jelent mindenkinek. A tetemes szakirodalmi leiras leginkabb egy iranyba mutatd,
kiilonb6z6 hosszusaggal rendelkez6 vektorokra tagolja, de val6jaban mara nem csak egy linearis

Palya Szilveszter csoportvezet6, Citibank - Shared Service Center
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vonalként kell radgondolni. A vilag fejlédik és a komplex, régebbi szerveztek is prébaljak felvenni
a ritmust, nem véletlen folyik a csapbdl a digitalizaci6, ennek kovetkeztében pedig a klasszikus
karrier tipusok (tradicionalis, konzervativ) fellelhet6 gyakorisaga eltolodik, aranyaiban ritkabba
fognak valni. Ezen el6zmények alapjan pedig egyontetii eredmény, hogy a D.T. Hall altal kidolgo-
zott Karrier szakaszok (Felfedezés-Megerosités-Fenntartas-Hanyatlas), vagy a késGbbi
Belcourt-Bohlander-Sherman 5 1épcsés életpalyamodell is idejét multtd fognak valni, de ez igaz

lesz a Pintér Zsolt altal kidolgozott 7 szint(i karrier-periédus elméletre is.

Heather E. McGowan ,munka-jové-stratéga” megfogalmazdsa szerint a munkaval toltott aktiv
évek szama kitolddik / kitolédhat. A (munka)feladatok ellatdsdhoz sziikséges tudas aktualizalas
folyamatossa valik, vagyis a life-long-learning nem csak a munkaltatéi oldalrél lesz alapelvaras,
de a munkavallalék is ra lesznek kényszeritve, hogy a tanuldshoz periodikusan visszatérjenek
vagy azt folyamatosan a tegyék a feladatkoriikben. (McGowan & Shipley, Medium, 2017)

1. ABRA: NEW EMERGING MODEL

CHANGES TO WORK: Shifting Life Blocks

OLD MODEL EMERGING FAULTY LOGIC MODEL
EDUCATE WORK RETIRE

14

1 mon
”~ “‘ "-‘\
X vears N I/ Years

\‘ 10+
W Years
Life Expactancy 80+ ——

LEARN
ENGAGE

Contintous | 10+ Years RE-CONDITION | RETIRI

— Life Expectancy 90+ >

Inspired by Dick Bolles and Bismarck

Forrés: https://heathermcgowan.com/sample-frameworks

Természetesen, ennek egyik alapvetd eleme lenne a testi és szellemi frissesség meg6rzésének.
Mindezek mellett a munkavallaléknak tudatosabba kell tenni karriertervezésiiket melynek egyik
alapja az 6nismeretet mely hidnyaban az ember csak sodrodik és csak tul akar lenni egy feladaton,
napon, heten, kihtizni a kovetkez6 szabadsagig, majd azon kapja magat, hogy ismét eltelt egy év,
mikozben csak bolyongott.

»A valtozas, a fejl6dés sziikségességét gyakran félreértelmezik, és sokan ugy vélik, azért kell meg-
valtoznunk, jobba valnunk, mert a vilag egyre bonyolultabb lesz, és nekiink ezt jobban kell tud-
nunk ,kezelni”, jobban meg kell tudnunk , birkézni” vele. Ehhez pedig az kell, hogy 1j képességeket
sajatitsunk el, vagy bovitsiik a reakcidink repertoarjat. De ett6l még nem valtozunk meg, mara-
dunk, akik voltunk, csak gazdagabb lett az eszkdztarunk. Tanultunk valamit, de ez nem feltétlen
jelenti azt, hogy fejlddtiink is. Ha kezelni tudjuk a vilagot, ha képesek vagyunk megbirkézni annak
komplexitasaval, az remek dolog, de ahhoz kevés, hogy megfeleljiink a korvaltozasai jelentette
kihivasoknak.” (Kegan & Lahey, Immunis a valtozasra, 2017)
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Motivaciods alapok

»A biztosat, bizonytalanra ne cseréld!” vagy ,Jdrt utat jdratlanra?” és még sorolhatéak lennének az
elébbiekhez hasonl6 kockazatkeriilésre biztaté frazisok. Ezek gyermekkortél beépiilnek, igy talan
nem is csodalkozhatunk ra arra, hogy emberek akkor sem cserélnek munkahelyet, amikor mar
nem csak, hogy nem okoz vagy sosem okozott szdmara 6réomet, de még céltalan is. A munka fa-
sultsaga és az azzal jaro stressz beépiil, mint egy rutin és szinte Gjra magunk elétt lathatjuk meg-
elevenedni a taylorizmus csicsan a biorobotként miikodé gyari munkasok sorat. David Graeber
tlipontos megfogalmazasaban: ,Milyen lesujto lehet tigy ébredni feln6tt életiink hetente hétbdl 6t
reggelén, hogy olyasvalamit fogunk egész nap csinalni, amit lelkiink mélyén pokolba kivannank,
merG6ben feleslegesnek érziink, ami pusztan id6- és energia pocsékolas, st a vilag egyenesen rosz-
szabb lesz t6le?” (David, 2020) Valbban, de az emberek, mint egy felhizds 6reg éra csak futnak,
de ez nem azt jelenti, hogy elégedettek vagy elkotelezettek.

Az elégedettség nem vezet kozvetleniil a motivacidhoz és nem feltétleniil igaz, hogy az elégedett
dolgozdk hatékonyabbak, mint az elégedetlenek. A higiénés tényezdk (pl. bér, kereset, maganélet,
kapcsolat a munkatarsakkal), javulasa csupan megsziinteti az elégedetlenséget, de 6nmagaban
elégedettséget nem okoz. Vagyis a motivacids tényezdk hidnya az elégedettség hidnyat okozza, de
kozvetleniil nem okoz elégedetlenséget. A munkavallal6k 0sztonzésére hasznalt mddszerek nem
mindegyike hat motivaléan. A munkafeltételek megvaltoztatasaval csupan az elégedetlenséget
tudjuk mérsékelni, addig a munka mindségének megvaltoztatdsa motival6 hatasu lehet és ezt épp
sajat karrieremre vetitve is igaznak tartom. Korabbi kézépvezetdi poziciomhoz jéval magasabb
bérezés, vallalati gépkocsi és tovabbi juttatdsok tarsultak, amik az elején rakétakilovés szerti 16-
kést adtak. Ezzel szemben a munka jellege és mértéke az évek sordn az elviselhet6bdl erésen
destruktiv lett, ami folyamatosan magasan tartott stresszt eredményezett, ami a motivacié miiko-
dési mechanizmusa szerint impulzust generalt arra, hogy valtsak.

A motivaci6 viszont nem lehet a mindenség kézpontjaként tekinteni, mert magaban az csak egy
vagy mely megval6suldsahoz tovabbi tényezdk sziikségesek és a Fogg Behavior Model (FBM)
mutatja be, amely a motivaciét mar alegységként haszndlja és az azt kivalté jeleket (Prompt) he-
lyez egy gorbére. A kivalto jelek nem masok, mint olyan mechanizmusok, amik cselekvésére, avagy
reakcidra 0sztonzik, de a Képesség (Ability) és a Motivacié (Motivation) hidnydban nem fogjuk
elvégezni még egyszerii ajtonyitast sem. Tehat logikusan ennek a harom komponensének egy-
szerre kell egyiitt allnia. (Fogg, 2009)

Amennyiben emberieréforras oldalrdl vizsgaljuk a fenti modellt, akkor kijelenthet6, hogy a képes-
ségek hidnyaban barmennyire is motivalt egy dolgozé az nem lesz képes elvégezni a feladatait
mindségben. Fogg modelljében a motivacié egy felhasznalt eszkoz, ami beliilrél - az emberbdl
fakad. A munkaltatok - vagy mint gyerekkorunkban sziileink - jutalmakkal, vagy biintetésekkel
prébaljak ezt a motivaciot névelni, ami pedig egy kiils6leg érkezé hatas.

Ezzel a felismeréssel pedig el is jutunk arra alaptézisre miszerint az emberek megkiilonboztethe-
t6ek kiils6s és bels6 kontrollosként. (Rotter, 1966) Valdjaban ez nem csak a napi viselkedésiikben,
de a karriervaltasi terveiket legalabb annyira befolyasolja és hatassal, hogy mennyit tudunk / aka-
runk elviselni, s itt csendesen bekuszik a képbe a tanult tehetetlenség sotét arnyképe mely ma-
gaban rejti az elh1z6d 6 stressz hatasait is. (Seligman & Beagley, 1975)

Jo, de akkor most vagy soha?

Mondhatnank, hogy minden j61 ment, majd a 2020-as év elején lecsapd pandémia a fehérgalléros
munkavégzést alapjaiban forgatta fel. Pl. a brokerek vagy bankarok el sem tudtak képzelni, hogy
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ne élében és személyesen hajtsak végre a tranzakcidkat. A ,tovabb alvés”, ,utazas mentes” izekre
rakapva nem szivesen térnének vissza az irodaba azok a dolgozdk, akiknek ez a lehet6ség adott,
sot kifejezetten elényben részesitenek olyan munkaaddkat, ahol minimum hibrid vagy teljesen
remote munkavégzését ajanljak, hiszen az ember és pénztarca baratibb is. Legaldbbis a jelenlegi
allapot szerint ez igy latszik, holott az elszall6 inflacid, novekvd energetikai arak lehet épp arra
fogjak 6sztondzni az embereket, hogy inkabb bejarjanak (addig sem kell otthon f{iteni), vagy haj-
lando6ak lesznek tobbet utazni egy magasabb bért ajanlé munkahelyre.

Természetesen, ezt is meg lehet forditani: Miért ne gondolhatna egy kdzepes méretii KKV, hogy
az iroda fenntartasi koltségeit megspodrolja / megvagja azzal, hogy az irodajat bezarja / kisebbre
cseréli és a dolgozdkat otthonrol foglalkoztatja? Erre ad utalastaz MNB 2022-es aprilisban kiadott
jelentése is:” Enyhén novekvd irodakereslet mellett tovabbra is magasabb ardnyu otthoni munka-
végzés mérhetd. 2021-ben az irodak irdnti teljes kereslet ugyan mintegy 10 szazalékkal megha-
ladta a 2020-as szintet, ugyanakkor 2018-2019-hez képest még mindig 32-40 szazalékos vissza-
esésrol beszélhetiink”. (Bank, 2022) Ugyan erre a kérdésre nincs most egzakt valasz, de az kije-
lenthetd, hogy a két kérd6ivem Osszehasonlitasa soran a munkahelyvaltasra vonatkozé pozitiv
motivacios tényezdk hatdsa kozott komoly valtozas allt be.

Szembetiing, hogy amig 2022 februarban a J6 csapategység kiugréan magasan verte még a Ma-
gasabb fizetés és juttatasokat 58,6%-kal, addigra ez kereken 60%-ra fordult at a bér és juttata-
sok oldalara, és a J0 csapategység mar csak 42,7%-ban szamit nagy mértékben 6sztonzének
ugyanezen év augusztusaban. Ezt az eredményt visszaigazolja a negativ 6sztonzék oldalan végzett
mérés is: az alacsonyabb bér korabban 60%-ban volt valtasi indok, amig ez augusztusra 4%-kal
novekedett. A rossz kollegialis viszony negativ hatasa pedig 67,2%-r61 55,5%-ra esett vissza, ami-
nél mar csak az beszédesebb, hogy az év elsé felében a kitolt6k 74,4% azt mondta, hogy kifejezet-
ten munkahely elhagyasra buzdité a rossz felettes-beosztott kapcsolat, addig az év harmadik ne-
gyedére ez a szam 64,5%-ra esett le. Beszédes eredmények ezek, annak tudatdban, hogy a 14 k-
16nb6z6 mért stresszfaktor megoszlasanak ardnyai nagymértékben megegyeznek az elsd és a kor-
rekcids kérdéiv kitoltsi kozott.

Egy dologrol viszont nem szabad elfeledkezni: amennyiben valtani szeretnénk, akkor a munkalta-
tok a naprakész és tovabb képezhet6 munkaer6 mellett teszik le voksukat, s ekkor a kutatasi ered-
mények azt mutatjak, hogy a 34,4% 12+ hdnapja vagy régebb 6ta nem vett részt olyan képzésben,
amit sajat maga valasztott onképzésként.

A tovabblépés elsé 1épcsbje az elhatarozas, illetve a cél meghatarozésa. Az el6bbi vonatkozéan
kimondhaté, hogy 6 honap alatt nem valtozott nagyot a valtas béli motivaltsag, mert februarban
52,8% vagy mar gondolkozik rajta vagy aktivan keres, most pedig 50,9%-re igaz ugyanez. Stabilan
31 % koriill mozog azok aranya, akik nem keresnek, de egy j6 ajanlat esetén mozdulnank, cserébe
1,3%-kal 17,3%-ra nétt azok aranya, akik semmiképpen nem mozdulnanak, rajuk viszont igaz,
hogy egy 7 allasu skalan 6,27-re értékelik jelenlegi munkahelyiiket, vagyis majdnem maximalisan
elégedettek, holott 63%-ban a kordbban megadott atlag keresett alatti bevétellel rendelkeznek.

Na, de akkor mi is tartja vissza a dolgozdkat, hogy azonnal felmondjanak? A felmérések eredmé-
nye szerint az aranyok abba az iranyba tolédik el, hogy 6sszesen 26,4%-ban nagyon vagy jellem-
z6en szamit az Uj felettes addig ez augusztusra 19,1%-ban igaz csak. A jelenlegi Munkahely sta-
bilitasa, mint visszatart6 erét megfigyelve a ,jellemz6” és ,,nagyon jellemz6” aranyai csak mini-
malisan valtoztak (64,8% > 68%), cserébe a ,nem jellemz4”-re adott valaszok aranya 9,6%-rol
17,3%-ra novekedett. A valtas utan érdekl6dé munkavallalok magabiztossaga is megacélozédott,
ugyanis az 0j kornyezet és Uj kihivasok is nagymértékben vesztettek visszatartd erejiikbdl, az
el6bbi 12,2%-kal, amig az utébbi 12,7%-kal szamit kevésbé rémisztének.
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All az alku?

Egy tovabbi sarkalatos mérdépont annak érdekében, hogy megismerjiik az emberek mennyit haj-
lando6ak elviselni a napi stabilitdsuk érdekében, azaz megtartsak jelenlegi munkahelytiket. Szamos
alku jellegii kérdést tettem fel a kérd6ivben, de a mélyinterjik soran tovabbi feszité kérdésekkel
extra lemondasra lehetett ravenni az alanyokat. J6l lathaté, hogy a 6 hénap leforgasa alatt a nem
csak annak aranya novekedett, hogy mennyivel hajland6 toébbet dolgozni, de azok ardnya is nove-
kedett, aki 1 perccel sem szeretnének tobbet dolgozni.

2. ABRA: MUNKA MENNYISEGI ALKU MUNKAHELY MEGTARTAS ERDEKEBEN

Kérem, az alabbiak kozlil valassza ki, hogy hany %-al tobb feladatot lenne hajlandé elvégezni,
annak érdekében, hogy a jelenlegi munkajat biztosan megtartsa?

2022. Februar 2022.Augusztus

Q0%
®5-10%
® 10-20%
® 30-40%
.50%*

Forras: Sajat szerkesztés

Ugyanezzel a megkozelitéssel vizsgaltam, hogy mennyi extra idt lennének hajlandék utazni a
munkajuk biztos megtartasuk érdekében.

3. ABRA: MOBILITASI HAJLANDOSAG MUNKAHELY MEGTARTAS ERDEKEBEN

Kérem, az alébbiak kozlil valassza ki, hogy hény %-al tobb id6t lenne hajlandé utazni, annak
érdekében, hogy a jelenlegi munkajat biztosan megtartsa?

2022. Februar 2022.Augusztus

Q0%
®5-10%
® 10-20%
@ 30-40%
@ 50% +

Forras: Sajat szerkesztés

Lathatéleg nem csak hogy alacsony volt az eredeti mérésbdl kapott rugalmassag, de azt tovabb
csokkent a félév alatt. Ez kiillonose érdekes annak tudataban, hogy a demografia adatok szerint a
februari adatok szerint 61,6%, az augusztusi adatok szerint pedig 46,4% minimum 500 ezer Ft
bruttoét keres, azaz a KSH altal biztositott atlagkereset szintjén vagy felette (K6zponti Statisztikai
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Hivatal, 2022). Ezek ellenére is 30-40% igy sem lenne hajland6 1 perccel tobbet utazni annak ér-
dekében, hogy munkajat megtartsa. A képet tovabb arnyalja, hogy a februari kit61t6k 82,4% a kor-
rekciés kérdéiv valaszadéi pedig 59,1%-ban Budapest-Pest megyei. Ennek fényében, ha 45-60
perces utazasrol beszéliink naponta, akkor 15% rugalmassag is kevesebb, mint 20 percet jelen-
tene Osszesen.

A harmadik alku kérdés az esetleges kereset csokkenést vizsgalta a munkahely megtartasa
érdekében és ez félév alatt azt némi rugalmassagot mutat, ami névekvo elkotelezettségre utal.

4. ABRA - BERALKU A MUNKAHELY MEGTARTAS ERDEKEBEN

Kérem, az alébbiak koziil valassza ki, hogy hany %-al kevesebb fizetésért lenne hajlandé dolgozni,
annak érdekében, hogy a jelenlegi munkajat biztosan megtartsa?

2022. Februar 2022.Augusztus

®0%
®5-10%
® 10-20%
@ 30-40%
@ 50% +

Forras: Sajat szerkesztés

Az alku jellegii kérdések, tovabbi finomhangol6 kérdésekkel lettek kiegészitve, amik az életszin-
vonal megtartasara vagy annak emelésére vonatkoztak. Ezeknél jél lathatdan kirajzolédik, hogy
amennyiben a jelenlegi életszinvonal megtartasanak a cél, akkor 10% akkor sem akar tobbet dol-
gozni, és 27%, aki akkor sem hajlandé tobbet utazni, mint most.

Ragaszkodom - tehat vagyok

Mélyinterja alanyaim atlagosan 28,3 évet toltottek jelenlegi munkaltatdjuknal, néhanyuk ugyan-
abban a munkakoérben is. Jellemz6, és fontos tény, hogy az alanyok felének a jelenlegi munkaltatéja
az els6 vagy épp masodik munkahelye, de vannak olyanok, akik tobb munkaltatonal megfordultak,
ahol révidebb id6t toltottek el és gyakorta rajtuk feliil all6 okokbol kellett munkahelyet valtaniuk.
Természetesen, volt olyan is, aki megel 6z6 munkahelyérél a nyomaszté munkakoriilmények miatt
tavozott, de van olyan, aki egyértelmiien a pénziigyi okok miatt dontott a 1épés mellett, s6t van,
aki sajat magat is meglepte a valtassal, amikor els6 munkahelyét 11 év utan hagyta ott a jelenlegi
masodik munkahelyért, ahol 22 éve dolgozik jelenleg. Azok az interjaalanyok, akik dolgoztak mas
munkaltaténal a jelenlegit megel6z6en egyértelmiien azt valljak, hogy megérte valtani és nem
bantak meg, aminek ugye vagy épp a pénz volt az oka vagy az, hogy a mostani helyen nyugodtabb
munkakorilmények érik, kihivasokat kapnak és innentél kezdve nem is igazan valtottak tovabb.

Kimondhatd, hogy az alanyok altalanosan elégedettek bérezésiikkel, aminek készonheten tarta-
lékokat tudtak épiteni, vagy tdmogatni tudjak a csalad és sajat munkan kiviili igényeiket, illetve
fontos nekik, hogy valamilyen értéket tudnak teremteni, segitséget tudnak nyudjtani probléma ese-
tén vagy valamilyen kreativ terméket allithatnak el6.
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A pozitiv tényezo6k ellenére valtozo tipusu stressz éri 6ket melyek egyik jellege a nagyon erés le-
terheltségbdl ad6dik, ahol extra érakat kell dolgozni, ami nincs megfelel6en értékelve, vagy a tény,
hogy nem tudja kontrollalni a dolgokat és kicsuszik a kezébdl, de jellemz6 még a partnerek / belsé
tgyfelek altal gerjesztett stressz is, amely a valtozé célokon alapul. Egyes alanyoknal a munkahelyi
kornyezet, ami nem felel meg a minimalis elvarasoknak sem. Tovabbi stresszfaktor volt még az
oriasi forgalmi nyomas, hiszen a névekedés elvart értékesitoi tertileten és sokak a munkakoriik
novekedését nem emlitették, de ez is egy extra teher.

A stresszorok feldolgozasara minden alany tett és tesz kisérletet, leginkabb az aktiv pihenés,
egyéni ritudlék, kreativ alkotas, amik jellemzdek, és ezekre sziikségiik is van, mert tobb alanynal
er0s pszichoszomatikus tiinetek fedezhetdek fel, mint pl. alvaszavarok, emésztéssel kapcsolatos
gondok, magas vérnyomas migrén, de ezeken feliil a depresszio jelei sem ritkak, amelyek hangu-
latingadozasokban, lobbanékonysagban jelennek meg.

Arra a kérdésre, hogy mi motivalna az alanyokat valtasra ott a fizetés ritkan jelent meg vagy olyan
mértében, ami az adott teriiletet és munkakort ismerve nem redlis elvarads. Redlis elvarasként
megjelent a munkahelyi koriilmények javitasa, de vannak olyanok is, akik szerint nincs olyan po-
zitiv tényez6 amiért redlisan mashova mennének, mert azt a par évet, ami nyugdijig hatravan azt
igyekeznek kihizni. A negativ 6sztonzdket szemszogébdl vizsgalva csak akkor hagyndak el jelenlegi
munkaltatéjukat, ha valami nagyon drasztikus torténne pl. megalaznak 6ket, vagy jelenlegi esz-
szencidlis segitséget elvennék.

Aggasztd tény, hogy egyik beszélget6partnerem, folyamatos napi konfliktus ellenére is hajlandé
1-1,5 évet varni miel6tt elgondolkodna valtason. Bizva, hogy egy kiils6 tényezd megoldja problé-
majat. Val6jaban bels6 értékrendbeli indokok nem engedik, hogy meglévé tudds és tartalékok bir-
tokaban nem engedi 4t magat egy Uj lehet6ség felfedezésére mikozben szadmos olyan fizikai tiine-
tet mutat, amelyek révid-kozéptavon kezelés nélkiil komoly egészségiigyi kockazattal jarnak.

Beszélget6i partnereim, dsszeségében elég rugalmasan valaszoltak munka, mobilitas és bér alku
tipusu alap kérdéseimre, melyeket a kvantitativ kutatasban is feltettem. A valaszok alapjan a 10-
20% -kal tobb munka valtozatlan bérért beleférne nekik, legrosszabb esetben korabban kellené-
nek, vagy beszoritandk valamilyen kreativ mddon. A feszit6 kérdésre mar vegyesen reagaltak,
mert valaki teljesen elutasitotta, de olyan is akadt, hogy akar 30-40%-ig felment annak érdekében,
hogy a mostani stabil és jol bejaratott munkaja megmaradjon. A mobilitasra, avagy utazasra vo-
natkozo6 kérdésem esetén a valaszaddk nagyon szines palettat mutattak, mert volt, aki teljesen
rugalmatlan volt és ha tobbet kellene utazni, mint most akkor egyszertien elkezdne keresni, de
akadt olyan is, aki teljesen rugalmas lenne, mert nem teheti meg, hogy azért veszitse el a munkajat.
Meg kell jegyezni, hogy azoknak az alanyoknak, akiknek val6ban be kell jarni a munkahelyiikre
azok 10 és 50% kozott hajland6ak lennének névelni a bejarasi idejiiket azért, hogy a munkajuk
megmaradjon. A legizgalmasabb kérdés a béralkuhoz kotédik és az alanyok 5-10%-rdl indultak,
de elhangzott, hogy nem azért dolgozott éveken keresztiil, hogy utana azt visszavagjak. Osszessé-
gében minden valaszadé hajland6 volt a feszit6 kérdésre emelni az ajanlatan és atlagosan 17,5%-
os csokkenés lett az eredmény.

Arra a kérdésre, hogy milyen olyan aktivitas van, ami flow élményt nyujt nekik azt volt az altalanos
valasz, hogy valamilyen fizikai aktivitas, épités, kertészkedés, tanc, festészet vagy kotés, ami ki-
kapcsolja 6ket, de érdekes, hogy egy esetet leszamitva egyik valaszad6 sem rendelkezik olyan ko-
moly, célokon alapulé tervvel, hogy képezze magat, aminek indoka elsésorban az id6 és energia
hiany, de volt olyan is, aki egyszer{ien nem latja értelmét jelenleg.

A kategoériaba tartoz6 emberekre igaz, hogy szerintiik a kiszamithatdsag a legfontosabb, hogy a
kontroll minden felett meglegyen, ahogy 6k eltervezték és zavarja 6ket, ha valamilyen &tletiik nem
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valésul meg. Ugy gondoljak, hogy ismerik magukat és képességeiket, de olykor nehezen hoznak
dontéseket és szamos alanynal erdsen jelen van a kiils6 kontrollossag, aminek kévetkeztében kar-
rier elakadasok jonnek 1étre.

Kutatasi hattér

Kutatasomat két fazisra kell bontani, mert diplomamunkamhoz kapcsol6édé adatgyiijtés, majd an-
nak elemzése és megirdsa soran nem volt lathatd, hogy milyen geopolitikai mozgasok varhatéak,
illetve azok milyen hatassal birnak majd ezért egy , Infldcids és energiadr hatdsok a munkahely-és
karriervdltdsra” cim kiegészit6 kérdbivvel igyekeztem felmérni az esetleges elmozdulasokat. Az
eredeti kérd6iv anonimitasa okdn nem volt lehet6ségem az eredeti alanyokat visszamérni, igy bar
a valaszadok szama kozel azonos (125 vs. 110) semmiképpen nem reprezentativ. Az eredeti fel-
mérés soran a kérd6ives technikak mellett mélyinterjis beszélgetéseket is folytattam (10 db x 90
perc) melyek a kiegészit6 kérdéivhez hasonlé megismétlésre eréforrasok hidnyaban nem volt le-
het6ség.

Osszefoglalas

A Daniel Susskind és Richard Susskind alkotta iréparos szerint hamarosan bekovetkezhet a tech-
noldgiai munkanélkiiliség. Szakmak tomegi fognak eltiinni belathaté idén beliil. (Susskind &
Susskind, 2015) Ez az axiéma szint( allitdsok pedig leginkabb azokat az embereket veszélyeztet-
heti, akik mar most 20-25 éve ugyanabban a munkakdrben, er6sen keretek koze szoritva dolgoz-
nak és lényegében ugyanazt csinaljak. Kutatdsaim azonban ez nem vegytiszta elkotelezettség, hi-
szen egy furcsa elegy, amiben a kényelmesség, a valtozastol valé félelem is helyet kap. A hatarok
és az arany 6sszemosodik, ugyanis a dolgozok egyszerre lehetnek haldsak a pozitiv motivatoro-
kért, és tarthatnak egyszerre attdl is, hogy a negativ 6sztonz6ék szama egy 4j helyen sokkal maga-
sabb.

Munkaltatoi oldalon toérekedni kell a valds elkotelezettség kiépitésére, aminek része a munkaval-
lalék bevonasa. Esélyegyenldség, csapategység, megfelel javadalmazas, képzési és elbrejutas le-
het6ség, rendszeres és mindségi értékeld rendszer kiépitése, ahol visszajelzést kaphatnak a dol-
gozok és vezetdk a transzparens kommunikaci6 keretében. Ezen feliil a munkaltaténak toreked-
nie kell arra, hogy a munkavallalék folyamatosan frissen és (lehet6séghez mérten) proaktivan,
innovativan végezze feladatait, hogy a cég folyamatos fejlédésben tudjon maradni.

A munkavallalénak is torekedniiik kell arra, hogy piacképesek maradjanak, mert a tdlzott specia-
lizacio és korlatoltsag erdsen besziikiti lehet6ségeiket. Ennek lekiizdése érdekében strukturalt és
folyamatos onképzést érdemes végezni, ami a felmérések alapjan jelenleg csak kényszer esetén
miikodik.

A munkavallaléknak tovabba tudatosabba kell valniuk karriertervezésiiket illetéen is, melyben a
karrier coaching is segitség lehet. Julia Yates meghatarozasa szerint ,a karrier coaching egy vagy
tébb alkalmat jelentd, egytittmiik6dd pdrbeszéd egy képzett és a munkdjdt szakmai és etikai szabd-
lyok szerint végzd szakemberrel. Egy olyan szakemberrel, aki tudomdnyosan igazolt coaching és kar-
rier modellekre alapozva épiti fel a coaching folyamatot és vdlasztja ki az dltala alkalmazott
coaching eszkézéket. A karrier coaching eredményeként az iigyfél elégedettebbé vdlik a karrier don-
tésével, a munkdjdval, végsé soron a személyes karrier potencidljai kiteljesitésével.” (Yates, 2014)

A karrier coaching-gal parhuzamosan érdemes megvizsgalni, hogy életiinkben milyen dolgok
okoznak flow élményt. Ezen flow élménnyel rendelkez6 szabadiidds tevékenység tovabb fejlesz-

tésével, avagy mérhet6vé tételével bridge-ket (azaz hidakat, athidalasokat) lehet kialakitani egy
vagyott 4j foglalkozasba. ,Mi a kiilonbség a bridge és a hobbi kézott? Egyfel6l mondhatndm azt,
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hogy semmi, mdsfeldl viszont rengeteg kiilonbség van kézéttiik. A bridge egy mérhetd tevékenység
kell legyen, ami azt bizonyitja, hogy egy adott teriileten te vagy a legjobb, vagy legaldbbis jé vagy.
(...) A bridge tehdt nem mds, mint mérhetd adatokkal, eredményekkel aldtdmasztott munkdn kiviili
tevékenység, mely dsszekdt engem egy joviobeli poziciommal.” (Cser, 2017) A leirt bridge kialakita-
sok mellett szakmai férumok, konferenciak latogatasa is segitségiinkre lehet, akar online is mi-
kozben aktivan figyeljlik az elérhet6 feln6ttképzéssel kapcsolatos palyazatokat és Nemzeti szak-
képzési és felndttképzési hivatal honlapjat.

A karrier-és munkahely valtas liberum arbitrium, avagy szabadakarat szerint kellene, hogy tor-
ténjen az egyén dontése alapjan, leginkdbb abba az irdnyba mutatva, ami boldogga teszi ma, és a
jovében is.
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A TALENTUM ROVAT SZERZOINEK BEMUTATKOZASA

Folyéiratunk alkalmanként megjelenési lehet6séget kivan biztositani fels6fokd tanulmanyaikat
folytato vagy éppen befejezd hallgatoknak, akik az emberi eréforras témakorben az altagosnal
magasabb szinvonald TDK vagy szakdolgozatot alkottak. E dolgozatok alapjan 6sszeallitott rovi-
debb publikaciékat a Talentum rovatban gytjtottiik 6ssze. Az irdsok kozzététele reményeink sze-
rint biztatast jelent szerzdjliknek arra, hogy legyenek elkotelezett szakemberei e szép és izgalmas
szakmanak, illetve batran vallalkozzanak a jovében is tudomanyos igényt cikkek megalkotasara.
Szinvonalas irasmiiviikkel mar bizonyitottak, hogy képesek erre.

Annak érdekében, hogy az olvasdk is jobban megismerjék a fiatal szakemberek céljait, motivacio-
jat, és hogy mindezt hogyan tamogattak egyetemi tanulmanyaik, felkértiik 6ket egy révid bemu-
tatkozasra. Azt kiilon kértiik, hogy ebben emlékezzenek meg olyan tanarukrol, mentorukrol, aki
véleménylik szerint meghatdrozé médon hozzajarult sikeriikhoz.

a Szerkesztdség
Benedek Nikoletta

A Budapesti Metropolitan Egyetem emberi er6forras tanacsado, alumni hallgat6ja vagyok. Mes-
terszakos tanulmanyaimat 2022. nyaran fejeztem be kival6 min&sitéssel. Szakdolgozati témava-
lasztasommal, egy olyan egyedi, atfogd, és hidnypotlo tanulmanyt készitettem eld, mely sajat ins-
piraciéként az elkotelezett allat-, illetve kutyabaratsagon alapul, mig egyiittmiik6d6 tarsadalmi
szerepvallalasként a felels kutyatartas hangsulyos jegyében sziiletett meg. Szamomra nem is volt
kérdés, hogy a vizsgamunkam a tudatos szervezeti kultiraval 6sszefiiggésben megjelen6 magyar-
orszagi kutyabarat munkahelyek globalis vizsgalatat tiizze ki céljaul. Most publikalt tanulmanyom
azt a célt szolgalja, hogy behatdan ismertesse a kutatasaim soran feltart eredményeket, 6sszefiig-
géseket, valamint hatékonyan jaruljon hozza a magyarorszagi szervezeti-munkahelyi kutyabarat-
sag népszeriisitéséhez. Koszonetemet és nagyrabecsiilésemet fejezem ki Molenberg-Saaghy Ag-
nes Maria egyetemi adjunktusnak a kutatdsom eredményes elkészitése soran adott kiemelten
hasznos tanacsaiért, dtleteiért és empatikus tdimogatasaért.

Csoré Kira Ticia

A Budapesti Metropolitan Egyetem volt hallgatdja vagyok. 2019 tavaszi félévében kezdtem el a
fels6foka tanulmanyaimat gazdalkodasi és menedzsment szakon, majd késébb logisztika specia-
lizacion. Mindig is érdekelt az iizleti vilag, ezért is valasztottam ezt a szakot. Tapasztalataim alap-
jan elmondhatom, hogy a néknek sokkal nehezebb helyzete van az lizleti életben. Egy férfi sokkal
nagyobb eséllyel lesz sikeres ebben a szektorban. Mivel n6ként fontosnak tartom az egyenldséget
a két nem kozott és elitélem a nemi diszkriminacioét, ezért a szakdolgozatomat a férfiak és nék
kozott megjelend munkaerdpiaci egyenltlenségrél irtam. Elemeztem a nék helyzetét, a férfi és
noi vezet6k kozotti killonbségeket, a két nem munkahelyi terheit, illetve, hogy van-e kiilonbség a
noék és férfiak motivalasaban. A szakdolgozatom igen sikeresnek bizonyult, igy a témavezetém
ajanlotta a TDK versenyen vald indulast, ahol 2. helyezést értem el. Mindezért kdszonettel tarto-
zom konzulensemnek, Dr. habil Szabé Szilvianak a biztatasért, batoritasért és a rengeteg segitsé-
gért, amit a k6zds munkank sordn kaptam t6le. Szakmai tudasa atadasaval hozzajarult a sikeres
diplomaszerzésemhez és nagyon sok értékes informaciéval gazdagodhattam. Jelen publikaciéban
a legfontosabb kutatasi eredményeimet szeretném bemutatni.
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Hoffmann Anna

Mesterszakos tanulmanyaimat 2020-ban kezdtem meg a Budapesti Metropolitan Egyetem Em-
beri eréforras tandcsadd szakon. Diplomamunkdm témajaul egy hozzam nagyon kozelallo és
rendkiviil aktudlis témat valasztottam: a Z generaci6 palyavalasztasa. F6 fokuszban a tudatos ter-
vezés és (a megfelel6) onismeret allt. Manapsag ez a két tulajdonsag kincs a munkaerdépiacon,
ugyanakkor ritkasag is. Jelen pillanatban a sajat karrieremet prébalom tudatosabba tenni, ami
nem konny palyakezd6ként és széles érdeklédési korrel. Korabban szereztem mar idegenvezetd
képesitést, valamint szocioldgus alapdiplomat, ugyanakkor vonz a tanitas, tudasatadas (HR szem-
mel tréning és coaching) vilaga is, és még néhany mas teriilet. Szabadidémben cheerleading-gel is
foglalkozok versenyzéi és mar edzéi szinten is. Dolgoztam a kereskedelem-marketing, kevés ideig
HR és turizmus teriiletén is - most az utébbiban munkalkodom. Egy dolog mindegyikben ko6zos
volt: valamilyen médon segithettem az egyéneknek, alkothattam valamit. A jovében is ezt szeret-
ném folytatni, és valami egyedit, marandét 1étrehozni a HR szakmaban. Erre buzditott valamennyi
oktatom is a HR képzés alatt, akiknek eztton is halasan koszonom a temérdek informaciét, gya-
korlati tippet és Uj néz&pontot az elmult két évben. Kiilon kiemelném a témavezetém, Verd Bar-
bara munkajat, aki végig magas szakmaisdggal timogatta a dolgozatomat és a tanulmanyimat is.

Palya Szilveszter

A Budapesti Metropolitan Egyetem emberi er6forrasok mesterszakos alumni hallgatéja vagyok.
Kozgazdasagi alapszakos diplomamat szintén emberi eréforras tertileten szereztem 2016-ban és
azdéta napi feladatokon feliil foglalkozom ember, szervezet és céliranyosan vezet6 fejlesztéssel.
Rengeteg ertfeszités és aran végiil tobb, mint egy éve hivatalosan is HR tertileten dolgozom, ami-
hez tanulmanyaim folytatdsa is nagyban hozzajarult. Kiemelten foglalkoztat, hogy a dolgozdk mit,
miért tesznek, de ennél talan az még fontosabb, hogy miért nem - hiszen ezek az emberek elaka-
dasukban segitséget igényelnek. Szeretnék ezuton is koszonetet mondani Metropolitan Egyetem
emberi er6forras szak 0sszes oktatdjanak, ezen beliil is kiilon kdszonettel tartozom Veré Barba-
ranak és Dr. Szab0 Szilvidnak szakmai tdmogatasuké

Tereh Bianka

Tanulmanyaimat attekintve kimondhatom, hogy szamos tertilet felkeltette az érdekl6désemet
2013 6ta. A Kereskedelem és marketing (Budapesti Gazdasagi Egyetem), valamint Business Ma-
nagement (Anglia Ruskin University) alapszakok elvégzése utan Vezetés és szervezés mestersza-
kon ismerkedtem meg a Budapesti Metropolitan Egyetemmel. A rendkiviil gyakorlatias 6rak, a
nagytudasu oktatok, szakemberek és az egyetem kultdraja annyira megtetszett, hogy itt vagtam
neki az Emberi Er6forras Tanacsadé szaknak is. Teljes bizonyossaggal jelentem ki, hogy utébbi
volt minden tekintetben a valaha elvégzett kedvenc szakom. Eleve nagyon érdekelt a teriilet és
szakmamat tekintve is a HR felé vettem az iranyt, viszont a kivalé diplomaval elvégzett mesterszak
megerdsitett benne, hogy valdban ez az én utam. Egy olyan témat dolgoztam fel disszertaciomban,
amely teljes mértékben aktudlis, amelyben munkam altal tobb éves jartassagom van és amirdl
igencsak kevés vizsgalat sziiletett eddig a temérdek felhasznaldja és rendkiviili hasznossaga elle-
nére. [gy keriilt diplomamunkam fékuszaba a Microsoft Teams iizleti kommunikaciés platform és
a szolgaltatéokdzpontban dolgozé felhasznaldk altali megitélése. Kutatdsom nem johetett volna
létre Dr. Holl6sy-Vadasz Gabor Janos rengeteg szakmai segitsége és a tovabbi remek oktatok altal
elsajatitott tudas nélkiil. Kdszonettel tartozom Dr. Szab6 Szilvianak is, aki lehet6vé tette, hogy el-
induljunk az emberi er6forras szakemberré valas utjan.
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